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Sajp metodikas sadadots skaidrojums pieciem priek3nogamu Kritrijiem:
1.kriterijs. Lidefiba;
2. kriterijs. Stratgija un phnosana;
3. kriterijs. Darbinieki;
4. kriterijs. Partnerattieas un resursi;
5. kriterijs. Procesi.
Vairuma gadjumu skaidroti ar apakskrigriji — tie paiada atbilstod kritérija istenoSanas
aspektus un numéti ar dubultnumuru, pieamam, 1.3., 2.1., 4.4. utml.
Ja apakskrérijs paSsaprotams, tad tam skaidrojums nav pietseno

Gandiz visos gagumos skaidrotas prasas- tas parda atbilsto3 kriterija un apakSkririja
istenoSanas aspektus numugtas ar trskarSu numuru, piegram, 1.3.1., 2.1.2., 4.4.5.
Ja pratha paSsaprotama, tad tai skaidrojums nav pievienots

Skaidrojums izmantojams aizpildot pasad®uma veidlapu un &tgjot prasbu izpildes
[imepus (mininalais -1, maksiralais — 4).

Termini, gdzieni, kuriem dots skaidrojums metodikas $addMetodika lietoto terminu
skaidrojums” ir iemméeti slipa Srifta kritérija, apakskrrija vai pragbas nosaukum atsevigos
gadjumos — ar skaidrojuma tekat

1. krit €rijs. Lidenba

Veiksmga lideiiba ir viens no titiskakajiem organizcijas efektiviites priekSnosagimiem.
Kritérijs apskata, & vadtajs (galvenais uzsvars uzému sasniegSanu) deris (galvenais
uzsvars uz su ieteknet un g@rliecinat) nosaka organizijas virabu, izstidajot un veicinot
organizcijas misijas un zijasistenoSanu, dda veida nosaka organizijas pamatertibas un
tas ievieS ikdienas da@bKriterijs apskata arto, cik liek mera vadtajs persofgi ir iesaisits
organizcijas vadbas sistmas izveidoSanun pilnveidoSai

1.1.Vadajs nosaka organizcijas virzibu, attistot tas misiju, viziju un vertibas

Vaditajs izpilda va@Sanas funkciju organizija. PinoSana ir viena no vaé&hnas funkcijas
kédes saawvddam un ir organiicijas nerku un to sasniegSanai nepiecieSasmumu iz\Eles
process. RBhoSanas galvenais uzdevums irigzdt organizcijai pec iesgjas pilrigak
ieklauties neziamaj nakotné un ec iesggjas elasgak reaset uz situcijas izmanam.

Vaditajs ir tas, kuramaizlemj, kurp organizcija virzisies, kas konkiti ir jadara, lai sasniegtu
izvirzitos nerkus. Ar phnoSanas padzibu vadtajs parak visu organiZcijas darbinieku
darlibas vienabu kogEjo meérku sasniegSan Vadtajs ir planoSanas procesa galvenais
virzitajs un Emuma pi@emgjs.

Vaditajs ir atbildigs par organixijas kul@iras vides veidoSanu, nosakas tpamatertibas.
Vaditajs, skaidri defigjot organizcijas \ertibas un principus, nodroSina darbinieku
uzticcSanos un dod organijai labu repuiciju. Darbiniekiem pak stradat organizcija, kura
atklati nosauc savaséutibas. Tai pas laika, darbinieki vai sabiedva, lai g@rliecinatos, ka
vértibas ir patiesas, skates uz vataju ka uz paraugu. Vathjam ir jarada piengrs nosaukto
vertibu ieverosan.

1.1.1.nosaka organiacijas virzibu - misiju un viziju - un periodiski to parskata, iesaistot

darbiniekus un ieinterestas puses

PlanoSana &kas ar misijas unizijas noteikSanu. aka organizcijas eksistences pamatojums

ir meklgjamsargja vide, tad, lai veiksryi tiktu noteikta organicijas misija un wzija, bitu
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jaizprot, ko argjas ieinterestas puses sagaida no orgacifas. Tapec laka prakse iesaka
iesaistt attiedgas ieinteredtas puses misijas unizijas noteikSaf t.i., apziat, kuras ir
ieinterestas puses, noskaidrot, ko katra no ieintét&gdm pu€m sagaida no orgaricijas un
dot zipu/vestjumu &am, skaida formulkjuma defingjot misiju un \ziju.

leinterestas puses var iti, pientram, sabiedba, tieSais pakalpojuma gmejs - klients,
ministrija, paSvaltba, nevalstisks organiicijas, izgitibas iestdes, masu mediji,
pakalpojuma snie@p organizcijai - siltums, elekiba, gize u.c.

Organizcija atrodasargjas vides ietek® kas ir neprtraukti mainga. Tapec vadtaja
uzdevums ir sekot notikumierrgja vide un iz\ertét, vai un cik liek mera tie ietekng
organizcijas misijas izpildi un zijas sasniegSanu. Ptiaa periodiski prskatt misiju un
viziju ir versta uz to, lai vathjs periodiski @arliecinatos, vai aphrtjas vides faktori neliek
mairit noteikto virzbu, vai nav noticis kaut kas tikitisks, uz ko irjregse. Periodiska misijas
un Mvizijas farskaiSanaauj vadtajam savlaitgi konstatt vajadabu un tkoties.

Te nav dorata reguiira detalizta analizSana, bet pietiek, ja vadi, piemeram, viennar
pirms vickja termha nerku noteikSanas un procesa ik&anas, frruna, kas ir apkrtéja vide
noticis un vai tas ietekénorganizcijas misijas un zijas defirgjumu. Ir organizcijas, kuras
to dara katru gadu.

1.1.2. vizijas un misijas 1stenoSanai nosakastrategiskos (ilgtermina) un operaciorizlos
(vidgja termipa un istermipna) merkus, plano atbilstoSus uzdevumus un nosaka
prioritates

Kad ir noteikta misija un 1zija, vadtajs talak plano @s istenoSanu, konce@jot dartibu
misijas un wzijas noteiktaj virziem.
Misijas un vzijasistenoSanai nepiecieSams noteikt kétikus, uz €lamo rezulitu balsttus

unisaka termpa nerkus un uzdevumus. &fkos noteikti ir fiietver rezulits, kas organicijai
ir jasasniedz. Nesasniedzaminid mazina organixijas darbinieku motiaciju.

Vaditajs vada/organiinicié stratgiskas penoSanas procesa vibm. Vadtajam ir jaizlemj,
kadiem ir jabat organizcijas nerkiem un kas var tra@t tos sasniegt. Vatijam konkgti
janosaka organizijas darbiniekiem, kas tiem i&dara, lai nerkus sasniegtu.

Lai pienemtu stradgiskus Emumus, vadajam ir jaiegast informacija. Infornmacijas iegiSana

no darbiniekiem un citm ieinterestajam pu$€m ir saistta ar va@Banas stilu un pilnvaru
delezeSanu. Misdienu organixija vadtajs veido vidi, kas darbiniekus iesaista lawj tiem

brivi apspriest proleimas.

Nav noZmes izstidat merkus, ja tie netiek papildati ar konkgtiem uzdevumiemicibas
planu. Katram rarkim ir jabut noteiktai fcibai, ko So nerki sasniegt. Mrki var sasniegt,
nosakot vaikus un dazdus uzdevumus. Katrs uzdevums prasakielvai mazku resursu
ieguldjumu. Viens uzdevums varibvairak efekivs ka cits. Tapec uzdevumi ir jizverté un
janosaka priorittes, kuri uzdevumi ir itiskaki un svargaki mérku sasniegSanai un kuri no
uzdevumiem var tikt realéti, ja, piengram, ir pieejami papildu resursi.

Nosakot uzdevumus, vagiam vienngr ir rapigi jaskats, cik liek méra uzdevums sasniedz
merki. Biezi prakg tiek noteikti uzdevumi, kasép bitibas nemaz naveéusti uz noteikd
meérka sasniegSanuapat ar ir organizcijas, kuras nosaka uzdevumus, bet neapziar kdu
merki tie tiek veikti.



Ja nerki un uzdevumi nav savstajpsaistti vai afi, kaut kas no tiem izikst, organizcijai ir
liels risks izpildt organizcijas misiju (pamatuzdevumu) zerkvalitaté un resursus izmantot
nelietdetgi.

1.1.3 nosaka \ertibu sisemu (etikas normas, ipaSi atrunajot intereSu konflikta
parvaldibu, kalpoSanu sabiedibai, caursgdigumu) un periodiski parskata,
iesaistot darbiniekus unieinterestas puses

Organizcija ir sabiedibas loceklis, 1z ar to tai juznpemas sabiet@ivas locela atbildba,
janodroSina laba repiadija un pozitvs €ls sabiediba. To var paakt caur organiacijas
kultaru — s attieksmi, pieredzi, uzskatiem ugrtsbam.

Vertibu sistmas defigSana ir pirmais solis orgaajas kultiras veidoSan Ta sniedz
skaidru izpratni par to,akdarbiniekiem ikoties vier vai ot@a sitlacija, ka af ieinterestajam
pusgm dara ziamu, ar kdas kultiras imepa organi#ciju tie sadarbojas. Lalprakse iesaka,
organizcijai defiret savas #@rtibas, izstidajot, pieneram, iek$jas kartibas noteikumus
(Uzvedbas vaiktikas kodeksu) vai viersksi tas fiksgjot briva vesfijuma.

Organizcijas \ertibu piengri — organizcijas \ertiba ir &s darbinieki. Organicija uztur
droSu un vesglu darba vidi. Motigti darbinieki, radoSa pieeja un athba ir hitiski
priekSnoteikumi organiijas veiksriigai darbbai. OrganizZcija savos darbiniekos augstu
vérte - komandas darbu un lalligas darba vides uztifanu, profesionaliti, etisku attieksmi
pret darbu un kekiem, pilsonisks ipasbas - patriotismu un pigkuma izjfitu pret valsti un
sabiedibu.

Prak€ bieZi organiicijas kultiru nosaka vathja subjekivais skajums, \ertibu sistma,

persofgie nerki un donmiSanas stils. T organiacijas kultira nepagiv pati par sevi, to
nevar izveidot viens pats Vié&ls. To veido organicija esoSie cileki un cilveku grupas,
kuras mijiedarbojas savst&fpun ar cilvekiem arpus &is. Tapec laka prakse iesaka, laivtibu

sisemas izstide tiktu iesaisiti ar organiZcijas darbinieki un citas ieinte@ss puses,
piermeram, klienti.

Vaditajam vajadztu popularizt labas uzvetbas standartus un ef@kt izmantot no
darbiniekiem, klientiem, pieglatajiem un sabiedbas saemfis bazas un idejas, lai @iitu
kultaras vidi.

1.1.4. nodroSina misijas, vizijas strategisko un operacio@lo merku un vertibu
komuniceSanu (skaidroSanu) visiem darbiniekiem unieinterestajam pusm.

lek&ja komunikacija ir ka organizcijas asinsrite. Orgariizijas misija var tikt izpilgta, nerki
sasniegti un &tibas ie¥rotas tikai tad, ja darbinieki un citas ieintetés puses tos ziis un
izprats. Vadtajam ir jaskaidro pamatuzdevumu urerku bitiba — ko noteiktais ietver un uz
kadiem procesiem attiecdms.

Vaditajam ir janodroSina process, ka darbiniekinemn vajadmo infornaciju, kas
nepiecieSama xwu uzdevumu veikSanai, nepiecieSaarapjons un laika. Lidzko darbinieki to
nesaem, var rasties nopietnaliknes un tas var ieteldndarba izpildi, rarku sasniegSanu un
klientu apmieriatibu.

Neefektva komunikicija daudas organiZcijas ir galvenais probmu raSafs iemesls.
Komunikacija nedrtkst kit vienpugja — ir jabut atgriezeniskajai saitei. Vier@n ir
japarliecinas par to, vai otra puse ir sapratusi infaciju. Musdieras daudz izmanto
informacijas tehnolgijas, toner nedikst aizmirst cikécisko faktoru. Ja komunikija netiek



prasngi vadta, rodas inforracijas plaisa, kuru aizpilda nepiea infornmicija vai baumas, kas
neveido motigjosSu vidi un nevada organizju merku izpildes virziea.

KomuniccSana var @t gan fornala, gan neforrla rakstura. Lai iz#lctos efekivako
komunilacijas veidu, vadajam jaizprot, kadi cilveki strada organizcija, kada ir kulfiras vide
un af resursu iesgas.

Komunikacijas piengri —diskusijas, darba sapulces, uzrunascjagppagkumos, informacijas
ievietoSana intern&tvai intraned, tikSaris ar depuditiem, sabiedbu, klientiem un varas
parstavjiem, nefornalas tikSa@as, raksti masu medijos u.c.

1.1.5.seko notikumiemargja vide un reagéejot, parskata merkus un planotos uzdevumus.
Ka jau iepriek$ tika migts, organizcija atrodas maigas ar¢jas un iek8jas vides ieteka
Mainiba ietekm@ organizcijas funkciomgSanu, t.i., sfju veikt uzdevumus un sasniegt
nospraustos Bamkus.

Tapec vadtajam ir svargi saprast, &di faktori ietekn@ organizcijas daribu. Vadtajam ir

jaiegast informacija par izmapam aplartgja vide, jaanali£ ta un, ja izmapas ir das, kas
ietekn® organizcijas funkciorSanu, ir fiparskata marki vai uzdevumi. Tas nenune

atteikties no nosprausvwirziena, bet gan goskatot savlaigi atklat probEmas vai iesgjas,

mekkt jaunus vai kogiet esosos ris@jumus.

Prak€ merku parskaiSana visbiedk notiek reizi gad, planoSanas procesa ietvaros. kom
ikdienas darbos, taktiskerhumu ietvad, regzeSana var it pec nepieciesaibas.

1.1.6.vadtajs stiprina savstarpejo uzticeSanos starplzderi/ivaditaju un darbiniekiem.

Savstarpjas uzti€Saras atmosiras izveide kolekva ir viena no vattaja kompetengm, kam
ilgtermina ir izSkiroSa norme organiZcijas veiksrigai darfbai. UzticSaras rodas
pakapeniski un ilgka laika period, un tikai tad, kad darbinieki un veajs to ir pieadijusi ar
savu Tcibu. Ja organicija starp vattaju un darbiniekiem nav uz@i€aris, tas ietekm
darbinieku motigciju un af apgftina virzibu uz vienotu rérku sasniegSanu.

Laba komunikcija ir veids, k& parakt uzticcSanos, savukt parmeriga kontrole uztieSanos
mazina. AT nepamatota/nesdiga uzti€Saras var ra@t apdraudjumu organizcijas
darhbai.

1.2. Vadiajs izstrada un ievieS organiacijas vadbas, izpildes (performance) un
parmainu vadibas sisému

Veiksniga organizcija ir tada organizcija, kura sasniedz savusrkus. Organizcijas nerku
sasniegSanu nodroSina caur s funkciju, kas ietver fshoSanu (rérku un darba uzdevumu
noteikSana, resursu pig§ana), organiciju (strukfira, darba sadale un pilnvaru dgggana),
motiveSanu (darbiniekuicibas virZSana rarku sasniegSanaiagiecinaSana un ieinterésana)
un kontroli.

Izpildes vadba un prmainu vadba ir dda no vaibas sistmas. Izpildes vatda ir pagkumu
un metozu kopums, kas nodroSingrku sasniegSanu. aTlietver sev izpildes ciklu —
planoSanu, izpiltsanu, prskatSanu un kogiegSanu. Savuktt izmaipu vadba ir process, kas
mairigaj vidé palidz vadtajam mainties no Sodienas uztdienu. Tas ir strukt@ts un
sisemisks process, kas identéinepiecieSads izmahas un novadas lidz realizcijai, ka ar
nodroSina izmaiu akceptSanu/piaemsanu.

Ta ka vadtajs isteno vatbas funkciju un atbild par &ku sasniegSanu,nam ir japarrauga un
jagust parlieciba, ka organixija viss darbojas, & ir planots vai ar savlai@gi jaiegust
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informacija par probdmam. Tapéc vadtajs ir tas, kurS izsida un ievieS organicijas
specifikai, lielumam un kuirai atbilstoSu vatthas sistmu.

1.2.1. atbilstoSi noteiktajai stratégijai, uzdevumiem un ieinteregto pusSu vajadzibam,
vaditajs nosaka organiacijas struktiru un definé procesus Piekir atbilstoSas
pilnvaras un nosaka atbildbas. NodroSina sistmu procesuvadiSanai.

Lai noteiktos markus istenotu, organicijas darbiniekiem gpilda konkgti uzdevumi. Tas
nozZime, ka vadtajam ir jaorganiZz darbs 1, lai planotais tiktu veikts vajadgaj laika, vieta
un kvaliité. Tapéc vadtajam jaizveido organizcijas grvaldes strukira, pnosaka procesi un
jadelese pilnvaras, kas atbilst noteiktajai st@fai un merkiem, un §, lai katrs darbinieks zina
un saprot savus pigkumus un atbiltbu.

Ja nav skaidra st@&ija, nelis saprotams, aklai ir jabtt organizcijas mrvaldes struktrai,
t.sk. funkcigm un procesiem.dz ar to dartbas organigSana var tikt realita neefeldva
veida un nelietdegi.

Vaditajam ir jaievieS procesu vadas sistma, kas darbojas nappraukti unlauj savlaitgi

atklat neefekivas fcibas vai nelietdégi izlietotus resursus,akan nodroSinaas visaptverosu
pielietoSanu. Procesu vibads sistma ietver skaidri noteiktu procesu a(kprocesi tiek
identificeti, aprakstti, parskaftti un pilnveidoti), pieakumus un atbilthas, parraudabu,

pielietojamosikus, t.sk. informcijas sistmas, pielietojaris metodes un skaidrus regjoEos
aktus.

Labas prakses pieéni procesu vatbai —Lean metodein Six Sigma metod@&iezi §s metodes
sak izmantot gagumos, kad ir nepiecieSamsrpkalit procesus izdevumu samazianai.
Mazas organiZcijas $idas metodes pielietot nav liettr un procesu vabda var tikt
ierobezota ar periodisku dablo parskaiSanu un atbilstoSu resursudeSanu.

1.2.2.izstrada un vienojas par izneramiem darbibas nerkiem un rezultatu (procesa
rezultatu (output) un gala rezultatu uz sabiediibu (outcome)) visosimenos — akot
no stratégijas lidz darbiniekam. Nosakot darlibas rezultatus, nem \era ieintereto
pusSuvajadzbas un gaidas.

Lai merkus vispar vartu sasniegt, tiem irapat defingtiem visiem saprotainveida, t.i., jabat
konkreti pateiktam, ko grib sasniegt, kas ir sagendis rezulits un kad rarkus grib sasniegt.

Vaditajs darhbas ngrkus un sagaiimos rezulitus nosaka, izejot no steégtskajiem ngrkiem
unnemot \&ra ieinteresto pusu vajadibas. Tiem irjbat novadtiem lidz visiem procesiem un
visos imenos, idz pat darbiniekam. alla veida darbinieks izprot, cik li@l méra vina darbs
ietekne kopzjo merku sasniegSanu. Tasigraaugstina darbinieku moiisiju un atbildbas
[Tmeni.

Vaditajam noteiktos rérkus un sagaiimais rezulits ir japarruna ar darbinieku, gpariak, ka
darbinieks to izprot unayienojas, ka darbinieks to izpikl Pretja gadjuma planotais var
netikt sasniegts.

1.2.3. izveido un uztur tadu vadibas sisemu, kas nodroSina pasivigu kvalitativas
vadiSanas principu ieroSanu. Izveido sisému, kura nodroSina vadtaju ar pilnigu,
aktualu un ticamu vadibas informaciju.

Vadibas sistmas pamat@rkis ir nodroSiat efekivu un konkugtspgejigu organizcijas
darlibu, kas nodroSina izviito meérku sasniegSanu, izmantojotasdiengas un labs
parvaldibas principiem atbilstoSas apbSanas, dartbas (ievieSanas), uzraddas un
negrtrauktas pilnveidoSanas pieejas.



TieSi vadtaja zina ir jauajums par idas sistmas izveidi, kas ir piedBnotaka organizcijas
institicijas lielumam, veicamo dathu saregitibas pakpei un vajadibam. Vadbas sistmai

ir jaatspoglo visas organicija veiktas darfbas un to mijiedafba, vadbas sistma nav
nekasarkartejs un nedikst it atdafta no fargjas organizcijas darlbas. Vadtajam ir jaizprot

vadbas infornacijas nozme organizcijas efekivas frvaldibas nodroSi#sara, jadefine un

sistematiski jauzrauga % infornacijas @aditaji. Pieneri Siem &ditajiem ir procesu @rjumi,

uzraudzbas procesu ietvaros identite rezulati (iek&jie auditi, darbinieku naartéSanas
rezultti u.c.), klientu atsauksmes, apmieatibbas ngrijumi, sidzibas, finanSu pkmas #ditaji,

istenoto prmainu efektivitites Aditaji, argjas vides indikatori, kas atgt ietekmi uz
organizcijas darlibu (informacija plaSsazias idzeKos, aktalas diskusijas sabietha,

ieinteresto pusu (augsgkstavosu institiciju un politisko spku) viedoklis par organiiju un

tas repuiciju utml. Vadbas sistmas ietvaros irapat defingtam 3s informacijas iegiSanas un
zinoSanas meimismam, tai skait terminiem un atbil@gajiem par vadbas nodroSi@Esanu ar
mingto informaciju.

1.2.4.identificé vajadzbu un nosaka nepiecieSafis parmainpas organizcija, plano un

nodroSina to ievieSanu.

Apkartgjas vides maitba ieteknd jebkuru organizciju. Masdieras vide — ekonomika, saith
vide, tehnolgijas u.c. - strauji mais, un organiacijai jaspej izdzivot, neatpalikt no citiem un
attistities, Bpec organizcijai jaspej veikt parmainas. Brmainas nome neprtrauktu savas
darlibas korgeSanu un jaunu iesp mekkSanu. Organiicija nekad neilis veiksmiga, ja
vadba neredz frmainas vai nes§j tas progno2t nakotre.

Lai izmaipu vajadibu identificctu, vadtajam ir jaseko notikumiem apkteja vide un
jaanaliz, cik liela méra tas ietekrd organizcijas darbu. Lai pigemtu Emumu, vadajam ir
jabut pietiekamai un pamatotai infoAtijai. Nav efekivi ieviest @rmainas pasu frmainu
del. Nevajadmyu m@rmainu, t.i., @rmainas, kas neatbalstaémia sasniegSanu, ievieSana var
nodaft organizcijai vél lielaku [aunumu.

Galvenie prmaipu veidi — stradgijas maha, kulfiras mana, struktuiilas pErmaias,
parmainas persofla kompeteng un lojalitate, tehnolgiskas izmaias.

Kad mrmaipas tiek ieviestas, g laika ir nepiecieSams izséet, vai veikes parmaimas ir
nowersusas akotngji identificétas probémas, apmierifjusas vajadibas. Ja nepiecieSams, ir
javeic korekcijas vai uzlabojumi, vaiiarsliktakaja gadjuma, no &m jaatsakis, lai netiktu
nelietdergi tereti resursi.

Ir labi, ja organiicija darbojas prmainu vadba ki sisema — ir process (identifét
nepiecieSafibu, pknot ievieSanu, ieviest, komuric parskait un reggt), metodes un
nepiecieSamietki. Ta ir nefrtraukta un balsta uz iz\ertgjumu.

1.2.5.skaidro darbiniekiem un ieinteregtajam pus$m parmainu vajadzbas iemeslus un
parmainu biatibu.

Parmaipnu veiksmgai norisei vadajam ir Joti svafigs uzdevums veidot vidi, kiurplanotas
parmainas tiek pieemtas, préfa gadjuma tas var nesasniegt iedato nerki. Jau pénojot
parmainas, vat@tajam jaizruna ar darbiniekiem unaparik, lai lielaka dda darbinieku as
atbalsttu. Vadtajiem ir jaiesaista darbinieki gymainu istenoSah, tadgjadi, darbiniekiem
palielinas fidzatbildba un motidcija, un @rmainas nories veiksnigak.

1.3.Vaditajs motive un atbalsta organizcijas darbiniekus un ir tiem paraugs.

Skaidrojums nav. Apakskettijs paSsaprotams.



1.3.1.vaditgjs ir paraugs darbiniekiem - vada un iikojas atbilstoSi izviratajiem meérkiem
un vertibam caur savu piengru.
Skaidrojums nav. Prdsa paSsaprotama.

1.3.2.vadtajs demonstie persorigo ieinteregtibu attistities un mairit gan organizcijas
darbu, gan vadSanas prasmes, regjot uz konstruktiviem priekSlikumiem.
ledroSina darbiniekus sniegt priekSlikumus uzlaboSaa un bat proaktiviem sawa
ikdienas darba.

Organizcijas attstiba liela loma ir darbiniekiem, kuri ikdien stiadajot katrs sa@ darbavied,
daudz savlaigak un pre@zak saskata pilnveidojaiis vietas. Vadajam ir javeido atérta
vide, lai darbinieki droSi izsaka viedokli, rdiot gan uz pozvo, gan vietu atstibai.

Vides veidoSam var izmantot daadas metodes. Maka organizcija ta var it individuala
saruna ar darbinieku, l&da organizcija var izstadat, pieneram, ierosiajumu kasites vai
aptaujas anketas. da pats svagakais ir vadtajam ne tikai iepaities ar ierosiajumiem, bet
izvertet tos un dot darbiniekiem atgriezenisko saiti, migjot par tlako ricibu.

Protams, vatijam nav fisteno ikviens priekslikums, da tas fipigi jaizverteé gan no
stratgijas, gan finanSu ieguigimu puses. Vathjam ir jaizrada pateitha par darbinieku
priekSlikumiem un savielmumu gpamato,ipasi, ja priekslikums var netikstenots. Foriala

pieeja priekSlikumu izsketara neveidos motigosu vidi.

1.3.3.vadtajs regulari informe darbiniekus par noZzmigiem jautajumiem un l[emumiem
saisfiba ar organizacijas darbibu.

Jebkur§dmums vadtajam ir janovadaidz darbiniekiem un dm ieinterestajam pugm. Tas
noZme ne tikai inforn&t, bet at izskaidrot Emumu &, lai ikviens, uz ko tas attiecas, vfr
saprastdmuma litibu un saprast,akbitu jarikojas.

Ja Emumi netiek pareizveida novadti Iidz darbiniekiem, tas var radkluso telefonu” efektu
un informacija pa daizdiem kanliem var nomk Iidz darbiniekiem sagr@iz vai parprotana
veida. Tas veidos nemot#josu vidi un samaziis uztieSanos starp vaidju un darbiniekiem.

1.3.4.vadtajs veicinakomandasdarbu un atbalstakomandassniegumu.

Komandas darbs un saddrd ir ipasSi nozmiga &das situicijas, kad rezufits ir parakams tikai
sadarlba ar citiem (koégiem vai strukiirvienibam). Vislielakas probémas komandas dexb
parasti veidojas gadmos, kad komandas darbi un lomas nav $tdalai ar tas nav defigtas
pietiekami konkegti. Tapec jebkuram darbiniekam, kas veigdu ddu no komandas darbatipk

pilniga skaidiba par saviem uzdevumiem, athldd un nepiecieSamo k@u atbalstu kogja

rezulita sasniegSan Ja organicija vai strukirvieriba orientta uz individ@lu merku

noteikSanu saviem darbiniekiem, viaghmipaSi pdoma par to, & uzskaimi paiadit darbiniekam,
kuros gagumos un kK tieSi vipa nErku izpilde ir atkaiga no koégiem sad vai cias

strukiirvienibas.

Galvenais ieteikums komandas darba un sadasbveiciaSanai ir poziva pieeja jebkurai
komandas sificijai: amémibai sasniegt komandasérkus, \&lmei akivi piedaities komandas
darlka un pildt savu kofga darba dau, ki an efekivai un konstrulvai sadaribai ar citiem. Biezi
vien tas noune sgEju pienemt &du risirgjumu, kas neliekas piemams paSam,da ir piepemams
visai pargjai komandai, ar daiSanos inforracija ar saviem kalgiem par idzigam darba
situacijam.

1.3.5. vaditajs rada motivejoSu vidi kopigu merku sasniegSanai, izmantojot daidus

motivéSanas padkumus un rikus.



Organizcija nelis darboties <jjiga, ja darbinieki ndals motiveti stradat, t.i., nelus
ieinteresti savos darba rezatbs. Ja darbinieks orgafatija bas motiets, vinam noteikti s
cita attieksme pret darbuz larf ieinterestiba attstities. Darbinieks ir viens nogrtigakajiem
resursiem organizija, bet taj pa® laika cilveks ir viengais resurss, kurs gprikoties pret
organizcijas nerkiem, @ipec ir jaiegulda lielas ples, lai cileku izmantotu organicijas lala.

Vaditaja viena no btiskakajam kompeteném ir sgEja motivet darbiniekus un pakt rezultu
velamap kvalitate. Biezi vadtajs uzskata, ka darbiniekam pietiek ar materiatalgojumu,
tacu piemirst, ka ir arciti atalgojuma veidi.

Atalgojums var bt iekEjs unargjs. lek€jo atalgojumu dod pats darbs, pigam, pasSapaa

par padato darbu, paikumu apzha, darba namigums, izaiciajumi darks, vadtajs, kuru

ciena.Argjo atalgojumu sniedz nevis pats darbs, bet orgaijg pientram, alga, karjera,
uzslavas. Arvides faktori darbojasakmotivejosi riki, piengram, labs kolekvs, uzskati un
vértibas, drosSs darbs, atragarwieta u.c.

MotivéSana 8kas ar darbinieku vajatzas noteikSanu. Katram darbiniekam mgbgie
faktori var kit dazdi, tapec vadtaja uzdevums ir to apzih un piengrot motijosos Tkus
individuali atbilstosi katra vajadbam.

1.3.6. vaditajs respekie un atbalsta darbinieku individualas vajadabas un persofigas
situacijas.

Ikvienam organizcijas darbiniekam dafbrodas personisko vajathz gadjumi, pieneram,

arsta apmekiums, saslimis &ns, veaku samksme skdl vai pat citas vajadhkas, Ik,

piemeram, prob¢mas stidat agri no Tta vai vaka&. Vadtajam, protams, katru sifigiju

izvertejot, jarod fads risirajums, lai darbs noat neciestu un darbinieku vajabias tiktu

apmieriratas.

Darbiniekam ir §jut, ka vadtajs izprot sit@cijas un nggina iesgju robes rast risigjumus.
Vaditajam ir jaskaidro savidmumi, saglabjot motivejoSu vidi. Tai pas laika, vadtajam ir
jaseko, lai darbinieksaflas sitd@cijas neizmantdaunpétigi, jo tas var iedarboties uz citiem
darbiniekiem/katgiem nemotigjosi.

1.4. vaditajs vada sadarlibu ar atbilstosas skras parstavjiem izpildvara un citam
ieinteregtajam pugm, lai nodroSinatu dalito atbildibu

Organizcija ir sabiedibas loceklis, @pec aff tai ir jauznpemas sabietlvas locela pierakumi
un atbildba. AttieGbu uztugSana/mijiedariiba ar ieinteretajam pu€m ir svaigs vadtaja
uzdevums.

Vadit sadarbu noZme vispirms zirat ieinterestas puses, savstajas intereses un prams.
Tad, skaidri nosakot icibas stratgiju un iz\eloties atbilstoSus komunikijas fkus,
merktiecigi virzit savu dartbu. Labi vadta sadartba cels organicijas €lu, daudz
veiksnigak atrisirasies proldmas, lis iesgjama paidzibu un ieinteredo pusu Emumi un
riciba kis organiicijas intereds. Savukrt vaja sadariba izoEs organifciju ka sadaribas
partneri, padas daudz gitaku organizcijas vadbu un ietekras sggju organizcijai veiksmgi
darboties.

Komunikacijas fiki var hat tikSarks, sarakste, masu édiju izmantoSana, dadi kopgji
pagikumi (kas nav pretrunar étikas nornam) u.c. Lai sadafdba hitu rezultaiva, vadtajam
komunicjot jabat skaidram, kas ir sarunas objekts wtk rezulitu vadtajs elas dit. Ir
jaizvelas ne tikai pareizie un iedagakie komunilicijas fiki, bet ar pareizi pizvelas
attiedgais sadaribas partneris.



1.4.1. uztur proaktivas un reguhras attieabas ar parstavjiem izpildvara un
likumdevejvar a.
Skaidrojums nav. Prdsa paSsaprotama.

1.4.2. parvalda partnerattiecibas un kontaktus ar ieinteresgtajam pugm, piemeram,
nevalstiskas organizcijas, intereSu grupas, citas valsts ieatles, sadarlibas
partneri. Aktivi piedalas profesioralu asochcijas un intereSu grugs.

Skaidrojums nav. Prdsa paSsaprotama.

1.4.3.strada pie sabiedibas izpratnes veidoSanas s un reputacija) par organizaciju un
tas pakalpojumiem.
Skaidrojums nav. Prdsa paSsaprotama.
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2. kriterijs. Stratégija un planoSana

Kritérijs apskata, & organizcija ievieS misiju un wziju, izmantojot skaidru, uz ieintergajam
pusm fokustu stratgiju. Stratgija aptver organicijas nerkus un citas ieinterés pusu
vajadibas, tiekistenota, neptraukti pilnveidojot procesu un resursu Yaa Stratgija tiek
ietverta stratgiskajos nerkos, phknos un miramos &ditajos. PEnoSana un stragija atspogio
organizcijas pieeju moderniijai un iNO\ACIju ievieSanai.

Sis kriterijs ir versts uz pino3anas procesa norises ks \Ertgjumu un izmantojaman
metodEm. Par pinoSanu jau ir migts pie 1. kriérija par idefbu, t&u tur pknoSana tiek
skatta no vadtija ki lemuma pi@eémgja aspekta. Sajgadjuma tiek Vertéta pasa pinosanas
procesa norise.

2.1. ledist informaciju par ieinteregto puSuesosSaim un nakotnes vajadabam

Lai noteiktu kvalitatvus nerkus un togstenotu, itiska loma ir iek&jai unargjai informacijai.
Jo infornacija ir pilnigaka un ticamka, jo efekivaki bis piememtie Emumi pknoSanas
proces.

Parasti organiicijas ficiba ir informacija par pagtni vai tagadni, bet maz tiek ie@
informacija par rakotni. Daudz nodégas informacijas par @kotnes vajadibam var iegit
sarums ar ieinteredtajam pugm — darbiniekiem, klientiem, sadallas partneriem u.c.

2.1.1 apzina bitiskakas ieinteresgtas pusesApzina vinu vajadzibas un gaidas. Reguali
iegast informaciju par izmainam argja vide (sochla, ekonomiska, tiesiska u.c.) un
analize tas ietekmi uzieinteresto pusSunakotnes vajadabam un gaidam.

Ka jau iepriekS skaidrojumos tika nats, organiicija atrodasargjas vides ietek@ un &

ietekn® organiacijas funkciogSanu. Turkdt argja vide neprtraukti maims. Tapec, lai

noteiktu kvalitatvakus nerkus un pieemtu Emumus, organiijai regubri no
ieinterestajam pusm ir jaiegast informacija. Informacija ir ne tikai piegast, bet arjaanaliz,
lai saprastu notikumu astibas dinamiku, k tas ietekrd organizciju.

Kvalitativa infornacija ne tikai padz lemuma pieemsSag, bet ar lauj savlaitgi atklat

iesfgjamo negat/o ietekmi un reget.

2.1.2. sistertiski analizé organizacijas stipras un \ajas puses un to ietekmi uz
ieintereto pusunakotnes vajadabam un gaidam.

Lai sasniegtu orgardzijas nerki, jaanali£ gan iek§ja, ganargja vide. Argjas vides anate

tiek noteiktas organizijas iespjas un draudi, savakt iek&jas vides anaté tiek noteiktas

organizcijas stipAs un \&jas puses.

Popukraka metode iek§as unargjas informiacijas apkoposanai ir SVID (Stigs un \4jas
puses, lespas un Draudi) an@e. To izmantojot, var izgtat vairakas straigijas
alternaivas.

Analizes n@rkis ir izprast sitéaciju organizcija — kas patlz un kas traucsasniegt rerki, ka
izmantot stipfis puses, lai samazitu vai no\Erstu \ajo pusu ietekmi uz orgarizijas daribu.
Jo organiicijai ir vairak izpratnes parat stipragm un \ajajam pug€m, jo efekivaki ir
pienemtie Emumi. lek&jas vides noertejuma dazkart ir grati kritiski paskatties uz savu
organizciju. Svaigi ir bat godgiem un skaties uz sitaciju reali. Te var paidzet darbinieku
iesaistSana, jo wii viskonkietak parzina probémas un var sniegt visnodgiko informaciju.
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2.2. |zstradat, parskatit un precizet stratégiju un planoSanu,pemot \&ra ieinteresto pusu
vajadzibas un pieejamos resursus

Skaidrojuma nav. Apaksketijs pasSsaprotams.

2.2.1. sistemitiski analizeé arejos draudus un iesgjas, nem \era ieintereto pusu
vajadzibas un gaidas. Apzinakritiskos veiksmes faktorusin tos reguhri noverte,
noverojot izmainas iek€ja un argja vide un analizgjot ietekmi.

Velreiz uzsverot, ka orgarizija atrodasargjas vides ietekm, svaigi ir iegat un analizt
informaciju par notikumiemargja vidé un to ietekmi uz organizijas sgju sasniegt as
merkus.

Argjas vides anatei var izmantot gan jau piendto SVID anaizi, gan papildu ir lietdégi

veikt PEST — politisko, ekonomisko, saloi un tehnolgisko faktoru - anati. Siem faktoriem
ir rakstuiigi, ka organiicija tos nevar ietekat, bet tie rada draudus vai dod igs;s
organizcijai. Toner anaize paidzes organizcijai izstradat stratgiskas alternawvas probimu

risinaSanai.

Pieredze ada, ka, analigot argjo vidi, praktki labi parzina draudus, bet ie§jp konstatSana
sadgida gratibas. Draudi atrod s pasi, bet iegjas ir amekle. Tapec svarlgi anaizes proces
iesaistt darbiniekus un citas ieintefss puses, vai pat neatkgus ekspertus.

Argjas vides ietekmes anat paSai organicijai ir svaigi apzirit, kas ir fis kritiskie
veiksmes faktori. idzko argjas vides notikumu rezuita tiks ietekneti kritiskie veiksmes
faktori, nerki sasniegti netiks. apec ir svaigi savlaiagi to atkkt, lai nekaejoties fikotos.

2.2.2. izstrada, pielieto un atfista strategijas istenoSanas un dartbas izpildes
uzraudzibas, nerisanas un/vai noeroSanas metodes visos orgariizijas limenos
stratégijas 1stenoSanai.

VadiSanas process viedmir saisits ar zimmu nenoteikbu. Ne vienmar izdodas izpila
planus, ne vien@r darbinieki veic savus uzdevumus nepiecieSarkaglitaté u.c. Vadtaja
uzdevums ir sekot, aknotiek virazba uz nadrku sasniegSanu unaktiek izpilditi noteiktie
uzdevumu. SekoSanu izpildei lieto gan &ikesursu un finanSu jain gan darba izpildes
proces.

Svalfigi ir organizcija izveidot sistmu/metanismu un pielietot metodes, k¥asuj savlaitgi
atklat probEmas vai kidas un veikt nepiecieSamamumu/phnu korekcijas. Negptraukta,
sisemiska un struktuita pieeja kontroles procesu padasfekivaku.

Metozu izEle ir atkafga no organixijas lieluma,geogafiska stivokla, iekgjas kultiras un
citiem faktoriem. Mazs organizcijas darba izpildes uzrautdia var notikt regaki tiekoties,
parrunajot, analiZjot rezul&tus un vienojoties paralaku ricibu. Liekkas organi#cijas var
noteikt kvaliites standartus, redgul mérit rezul&tu un to sablzinat ar standartu. Novirzes
tiek analiztas un, ja nepiecieSams, veiktas korekcijaags, resursos vai citur.

Darba izpildes uzraudlza ietver ar persofdla kompetetiu un darba rezuitu nowerteSanu.
Tatu &da nowerteSara ir skaidri azina, koisti vertes — ziraSanas un prasmi, vaiiadarba
rezul&tus un sasniegumus. Pirmarté darbinieku darba rezatus, pbat skaidri noteiktam,
kas ir darbinieka darba rezithd un Kk tas ir saigtos ar organixijas kogjo meérki un
rezulétu.

2.2.3. @arskata un noverteé veicamos uzdevumus attiaba uz procesarezultatu (output —
operaciomalais limenis) un gaigo rezultatu (outcome - straggiskais kmenis).
Parskata un novert & strategisko un operacioralo planu kvalit ati.
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Jau ieprieks skaidrojumos tika rats, ka nosakot Bmkus organiicija, jabut skaidri noteiktam
af sasniedzamajam rezathm. Straggisko un operaciatio planu kvalifiti var nowertét, ja

seko 1dzi, ka veikti noteiktie uzdevumi un sasniegtambtais rezultts. Virzibu uz rezubtu

sasniegSanu var nawet, izmantojot izpildesaditajus.

Si pragba nosaka, kaapoverteé gan gaigais rezulits, t.i. vai un B sasniegti organicijas
kopgjie merki, gan procesa rezats, jo katram procesam ir savs kagtkrierkis un rezults,
kas izriet no organicijas kogjiem nmerkiem. Nowrtgjumslauj konstegt virzibu uz n@rki un
rezul@tu vai novirzes noat Ja ir konsta&tas novirzes, uzdevumi iagarskata un iespams,
japarskata arizvirzitie merki.

Parasti praksnowerteSanu un prskatSanu veic reizi gad Tas ir piaemams periods attigaa
uz straggiskajiem phniem, tongr procesa rezutu un operacioflo planu nowgrteéSanu un
parskaiSanu litu velams veikt bieik, piengram, reizi ceturksrnvai pusgaa.

2.2.4.sabalan€ uzdevumus, resursus ufeinteresto puSuvajadzbas.
Skaidrojums nav. Prdsa paSsaprotama.

2.2.5.izstrada, noverte un attista strategijas noteikSanas un pinoSanas metodes.
Straggijas noteikSana un fhoSana nav vierkSs process, jo tas ietver gan fgas un

ticamas iek§as un argjas infornmacijas iedgiSanu un analiSanu, gan stragisko merku
struktugtu novadSanu idz procesiem un darbiniekiem, gan <gghs komuni€Sanu,

parskaiSanu un regsanu.

Tapec prakse piedla izmantot daZdas metodes, kuras i stratgiskas penoSanas procesu
organizt visaptverosu, struktétu, elasigu, reggjosSu u.c.

DaZas no ziamam stratgiskas penoSanas met@d ir jau iepriekS mistas SVID, PEST
anaizes metodes. Plasi lietol &alanced Scorecarthetodi, kas padliz izstadat struktugtu un
visaptverosu stragisko izpildes nirku noteikSanas un &mjumu sisému.

Janem \era, ka miretas metodes ir padriks, kas naida virzienu, bet neaizZgtcilvecisku
domaSanu, attieksmi un atbilgumu. Tapat ar ikvienai metodes izmantoSanai (cik diehera,
kada detaliacijas imen un kada tehniskaj izpildijuma) jabat sapitigai un sarérojamai ar
organizcijas lielumu un kuliru, jo katras metodes pielietoSana prasa resugsidigimu.

2.3. leviest straggiju un planoSanu vig organizacija

Visparliecino&kais stratgijas neveiksmes aditajs ir tas \aja sasaiste ar organja
planoSanas un resursarpaldiSanas procesiem, kad st@fa tiek izstadata, bet faktiski as
darlaba rit pasSpisma, paratli planoSanas un resursdrpaldibas procesiem, nevis vienoti ar
tiem.

Sekniga pknoSanas procesa ietvaros stgekie un operavie nerki tiek parversti konkgtos
darba uzdevumos, tie tiek iaeti nosakot priorigtes, un ar konktu planoSanas dokumentu
palidzibu novadti Iidz procesiem un darbiniekiem. Sajos dokumentokigKaika grafiku,
kada uzdevumiistenojami, atbiltbas un nepiecieSamos resursus.

2.3.1 isteno straggiju, nosakot prioritates izstradajot laika grafiku un pieSkirot
resursus. Nosakoprioritates nem \er a ieinteresto pusugaidas un vajadibas.

Stratgija paredz vaiku straggisko un operacicilo meérku noteikSanu -itlz ar to ar
uzdevumi, kas izriet no Siem &nkiem, attiecas uz vakiem organiZcijas darfbas
virzieniem. Lai sekngi sasniegtu noteiktos arkus un daitu to atbilstoSi ieinteréso pusu
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vajadibam, organi#cijai ir janosaka priorittes. PrioriiSu noteikSanai izmanto dalas
metodes un namigakie aspekti, kas tiekavtéti, ir:
- ietekme uz ieinteregajam pusm (klienti, darbinieki, iedotaji, augsikstavosa
organizcija);
- ietekme uz organiijas rezulitiem;
- levieSanas sargitibas imenis (nepiecieSamie resursi, laikgitthas pakpe).

PrioritaSu noteikSanu pafpaSi svaigu padara fakts, ka tiek i2éti uzdevumi, kuru
istenoSanai turpakaja stratgijas istenoSanas periadiks veliti nozimigakie organizcijas
resursi. Bc prioritaSu noteikSanas tiek sagatavots laika grafiks uzdevievieSanai un
saskaoti nepiecieSamie resursi (atkresursi, finansu resursi, IT resursi).

Tadejadi stratgija tiek sasaista ar daribas pinoSanas un resursarpaldibas procesiem.

2.3.2. strategiskos un operatvos nerkus parverS konkrétos planos un uzdevumos
strukt arvientibam un darbiniekiem.

Stratgiskie un operavie nerki tiek sadatti uzdevumos un aktivites. Tiek identifi&ti
konkreta periodi istenojamie uzdevumi un aktigies, kas tiek idlauti konkgta perioda
planoSanas dokumentos. Kok periodi (parasti tas ir kalerdais gads) pinotos
uzdevumus un aktivites atspoglo organizcijas kalendra gada daribas pina, kur noada
uzdevumu vai aktivitti, ta iIstenoSanas terpu un atbildgo par izpildi.

Gadjumos, kad uzdevumistenoSana sast no aktiviaSu kopumaistenoSanasags atSife
sikak, nosakotstenoSanas tergus un atbildgos par izpildi.

Pec limepa aktivitates iedala strukitvienibas Imena darbbas un darbinieka jeb indigta
lTmenpa darhbas.

2.4. Phnot, ieviest un f@arskatit parmainas

Organizcijas attstiba notiek caur grmaipam. Parmainam jabat vajadigam, istenojanram un
darbiniekus iesaistaB. Pirms uzak parmaipas paSiem agtbild uz jaudjumiem — ko
organizcija \elas ar Sim prmaipam sasniegt; &k organizcija zimas, ka @rmaias ir
notikusas; ko veicaas parmainas ietekms un k uz to reges apkirteja vide; cik liek mera
parmainas var veikt pati organizija; vai ir nepiecieSama citu resursu piesssta.

Jebkuras frmainas ir saigtas ar str&gijasistenoSanu, un jebkuradrmainas ir pvada. Vait
parmaipas noxme vadt cilvekus m@rmaiu proced, tam ir jasagatavo atbilstoSa vide
(personla atbalsts un iesaiSana) un ipigi japlano, jo @rmainas saists ar organiicijas
ieradumu maju. Tas skar ikvienu un varih pat apigas un nep@tamas.

Parmaipas var it gan pakpeniski uzlabojumi procésgan jauniajumi. Parmainu rezultta ir
jauzlabojas darba izpildei.

Kad prmaipas ir ieviestas, orgaricijai japarliecinas, vai to rezulits ir sasniedzisgzmainu
merki/vajadZbu. Praks parasti jau #&kotngji nosaka rezultatos iaditajus, gc kuriem ngrit
sasniegto.

2.4.1. organizacija attistas un ir gatava ieviestjauningjumus, izmantojot apmacibu,
salidzinaSanu ar labaku pieredzi, radoSo laboratoriju veidoSanu, fokugSanos uz
stratégisko domasanu un pinosSanu. Attista organizicijas kultaras vidi.

Parmaipu vadba ir liels izaiciajums ikvienam vatdajam. Gatawba apziaties pErmaigu
vajadZbu un pi@emt Emumu par jaunifjumiem sa zina paada vadtaja kvalitati. Pienemot
[emumu par prmainam, iek&ji ir jabat skaidram rezuitam un k& parmaipas saigsies ar
organizcijas stratgijasistenosanu.
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Parmainu vajadzbu dik izmainasargja vide. ldejas grmainam/jaunirajumiem gmekk aréja
vide t.sk. macoties no kaigiem, kas ir jaunigjumus ieviesusSi vai apgtot labo praksi, ta
parmainas inickt var ne tikai vatajs, bet ar pasi darbinieki, kuri vislaik redz vajadibu un
vietu uzlabojumiem.

Parmainas afista organizcijas iek&jo vidi, jo no &m nacas un afistas af pasi darbinieki.

2.4.2.sistemitiski uzrauga raditajus, kas norada uz iek&jo parmainu nepiecieSaribu, vai
argo pieprasjumu péc jauningjumiem. Plano parmaipas modernicijas un
jauningjumu virziena, balstoties uzieinteresto pusSudiskusijam, un rod resursus to
istenoSanai.

Parmainu vajadzba ir fpamana savlaigi. Biezi rodas sitécijas, kad prmaipas jau vajadsa
veikt vakar. Parasti probihas vai grmaipu nepiecieSaiba nerodas viendiera, bet uz am
pakapeniski var noidit dazAdi faktori - gan iek§ji, gan argji. Tapec ir svaigi negartraukti
sekot, kas apit notiek, piendsram, K atfistas citas organicijas attietgaja joma, vai, ka
mairas ieinteredto pusu vajadibas pret pakalpojumu vai kvalitati. BiezZi iekEjas vides
faktori liecina par nepiecieSabu mainties - darbinieku zi#sanas un agtba.

Parmainas ir gplano, t.i., plemj par @rmainu merki, jarod lakakie parmaigu risingjumi, jarod
resursi — zidSanas, cileki, laiks, nauda. Lielu ieguifimu parmainu planosam var dot

ieinterestas puses, kas var ramiit gan uz risigjumu veidiem, gan resursu i&pnas
iesgEjam.
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3. kriterijs. Darbinieki

Darbinieki ir ikvienas organizijas \ertigakais resurss. Veiksmi nosakaa ldarbinieki
sadarbojas unikojas ar organixijas resursiem. Cim, dialogs, pilnvaroSana, savs&sp
uzticcSaras, droSa darba vide un darba aizs#dz- pamats, lai ciBki lidzdarbotos, iitu
lojali. Organizcija vada, atsta un phaujas uz as cilveku kompeteném un potendilu
individuala un organiicijas kimen, lai atbalsttu straggiju, planoSanu un efektu procesu
darkbu.

Vaditajam jaapziras un fizprot, cik giti ir So resursu frvaldit.

Persoala vadbas galvenais @nkis ir nodroSiat un notugt kvalitatvai darba izpildei
atbilstoSus darbiniekus.

Persoala vadbas funkcija irloti daudzveitga un kat& organizcija savadaka. Popudrais
teiciens, ka persata vadbai janodroSina pareizais ciis pareizgj laika un viet, kurs daitu
pareizi nepiecieSamo darbu, ir pareizs, lagilpplass un nekonkts.

Istenojot persaita vadbas funkciju vattajam janodrosina:
1) darbinieku optirals skaits— ne par daudz, ne par maz;
2) darbinieku kvalifikicija - ar nepiecieSantan prasndm un ziraSaram;
3) apstkli merku sasniegSanai — lai indiviald produktivitite sasniegtu maksit
iesggjamo meni (darbinieku apmieritiba, poziiva motivacija, snieguma
uzlabosana).

Tipiskakas persodla vadbas procesa sastldas ir — cihekresursu p@noSana un
optimizeSana, darbinieku atlase, afoiba, atalgojuma si&na, atvdinajumi, aizvietoSana,
stimuk$ana, snieguma nenesana, karjeras fosana. Sie procesi ir atigir no argjiem un
iekEjiem faktoriem — ekonomigls situicijas, demogifijas, teritorala izvietojuma,
darbinieku vecuma un dzimuma striues u.tml.

3.1. Nodrosina cilvekresursu planoSanu, vadbu un vadibas uzlaboSanu (caursfaigi un
atbilstoSi organizacijas strategijai un pl anosSanai)

Cilvekresursu ginoSana ir cilgku resursu sistefiiska anatze un nodroSi#sana, garagjot
organizcijas funkciju izpildei nepiecieSamo cdilku skaitu ar vajadgajam kompetenem
(zinaSaram, prasmdm un sgjam) atbilstoSos termbs. Cilveku resursu pinoSana ietver gan
finanSu, gan laika, gan kompetences resuraoghnu.

Cilvekresursus — skaitu, kvalifikiju, izvietoSanu — nosaka s#&gifas iz\ele. Atskkgas wards ir
,Stratgija” - no s izriet kompetence, skaits, termi

3.1.1. analizé esods un rakotnes vajadibas attiedba uz cilveku resursiem. Ir
nodroSinata persorala resursu kapaciaite (pienemSana darla, norikoSana,
attistiba), lai izpilditu uzdevumus atbilstoSi straggijai.

Vaditajs nosaka, &té un analiz, vai ar pieejamajiem resursiem var nodraSidarba
uzdevumu izpildi akamap periodi un af to, ko iephnots atistit. Netiek \ertéts, vai katram
darbiniekam ir izgtiba/kompetences utt.,, bet - vai esoSo darbiniekuukgp nosedz
nepiecieSaas kompetences un vajatim apjomu.

Ir daZdas pieejas darbinieku skaita noteikSanai. Var itota
a) kadus universlus raditajus un koeficientus, kas nosaka darbinieku skaitu
proporcionali klientu skaitam;
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b) laika nerijumus konkgtas daribas veikSanai. Ja ir noteikts un apraksprocess,
tad katrad posma izpildei var prognétnoteiktu laiku. Paredzot laiku ez (ja
attiecas uz pietkumu izpildi) un tietbu aktos noteiktiem gotraukumiem var
noteikt procesa izpildei nepiecieSamo &istundu kopsummu uradgjadi an
nepiecieSamo slodzu skaitu;

c) iepriek&ja perioda pieredzi un paredzasngarmainas.

Katrai metodei ir savas priekSibas un ftikumi — vai nu i atbilst/neatbilst konktas

organizcijas specifikai, vai nuat prasa/neprasa laiku un iemnas pretzai darba apjoma
noteikSanai un izpildes laikaamSanai (norréSanai), vai nu to var/nevar seignizmantot

spriedumu pamatojumam.

3.1.2.attista un vienojas par saprotamu un skaidrupersorila politiku, kas balstta uz
organizacijas  stratégiju un  planoSanu. Persorila  politika ietver
pamatotus/objektivus darbinieku komplekteSanas, kompetencespaaugstiraSanas,
materialas/nemateralas atziribas un vadbas pierakumu sadales utml. kriterijus.

Organizcijas nerkis un uzdevumi, dafbas straigija nosaka prabas persoila resursiem.
Tapec nepiecieSams skaidri un saprotami noteikt pruipersofla vadbas procesam. Ja
organizcija nav noteikti kri€riji un kartiba darbinieku atlasei, apicibai, atalgojumam,
stimukSanai, nowrtéSanai, tad nevar rahpar persosla politiku organizcija. Ja persaila
politika nav noteikta, tad neskaida un inémumi Kas par iemesliem dtfigai pieejai
darbinieku atlag apnaciba, atalgoSam un nowrteSara. Rezultta maziras darbinieku
uzticcSaras, mazias atertiba un atkitums saazia, tiek €réti ieverojami resursi neskaitbu
apsprieSanai un vairoSanai.

3.1.3.persorila politiku dara zinamu un izskaidro persorialam.

Lai darbinieki persaila politiku ziratu, izprastu, pigemtu un s@datu ar pilnu atdevi, lai
organizcija vagtu izmantot darbinieku pieredzi, Zganas un pas, nepietiek ar foratu
personla politikas noteikSanu.

Nepietiek at ar to, ja darbiniekus tikai inforénpar politikas esatbu un vietu, kur var iag
Sis politikas aprakstu. Katiji par darbinieku komplekSanu, karjeras astibu, materilo un
nematerdlo stimukSanu u.tml. ir gskaidro darbiniekiem dados fmepos un ar dadam
metodm. Ir jaizmanto ikviens gagums, kad var padit, ka organizcijas vadba fkojusies
saskaa ar noteikto persaita politiku.

IzskaidroSanas metodes vait bmutiskas, rakstiskas,aktieSs skaidrojums no orgaadijas
vaditaja vai pastarpiits skaidrojums no struldtvieribas vaitaja, ka darbinieku viedolu
izzinaSana un konfroeBana ar pastoso persoila politiku.

3.1.4.nodroSina labu darba vidi visa organizacija, ietverot riapes par darbinieku vesabu
un droSibu.

Laba darba vide, darba diba un veséabas aizsardba dod vaitkas prieksroibas:
1) veseli darbinieki ir raiaki un var efekivak veikt savus pietkumus;
2) jo mazks ar darbu saigb nelaimes gagumu un slimbu skaits, jo maaks ir
kavejumu skaits. Savuit, ta rezulaita samazias izmaksas;
3) apikojums un darba vide, kas ir op#iinpielagoti darba procesu vajaghzm un
tiek uztueti laba stavokli, rada augaku razgumu, lalaku kvalitati un mazku
risku drodbai un vesabai.
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Lai konstattu un nowrstu iespjamo risku darbinieku vesbhi un drogbai, organizcija
javeic darba vides iekfa uzraudza, t.sk., regara darba vides risku néxéSana. Darba
aizsard#bas jaudjumi ir jaintegrk visa organizcijas dariba.

Javerte gan darba telpas un darbavietas aaple, gan veicam darba psiholgiskie un
emocionlie faktori, gan darba ve#a iesggjama saskare ar fizidajiem, kimiskajiem un
biologiskajiem faktoriem, gan traumatisma riska faktori.

BieZak sastopamie darba vides riska faktori:

1) psihosodilie faktori (laika tikums, virsstundu darbs, sliktas atiless ar vaibu,
kolegiem, klientiem, konflikti);

2) ergonomiskie faktori (darbs piespiedu poxienveidgas kugbas, smagumu
parvietoSana);

3) biologiskie faktori (Mrusa hepata B un C izraigaji, HIV, AIDS utml.);

4) saskarsme akimiskam vielam (lakas, kiisas, sirgtiskie maz@Sanas ibzeNi
utml.);

5) fizikalie faktori (troksnis, vibicija, temperatra, apgaismojums utml.);

6) metaniskie faktori (stidajot ar darba apkojumu, ar fistamagm iekartam utml.).

Pec darba vides riska néséSanas un darbavietuagbaudes ir gnosaka riskam paauts
darbavietas un darba veidus, kuros nepiecieSamd dearba aizsardkas paskumus. Ir
jaizstrada darba aizsardbkas pagkumu pkns un tasaisteno.

AtbilstoSi darba specifikai un resursu pieejaai, organiicija var iz\eléties daZdus
aizsardibas paskumus, pierdram, vesabas apdroSi@sanu, ,trauksmes pogu” esdu
palidzbas izsaukSanai saskagsmar agresvu Kklientu, ipasu apkojumu smagumu
parvietoSanai utml.

3.1.5. piepem3ana darta un Kkarjeras attistiba notiek saskaa ar taisniguma un
vienlidzigu iesggju principiem darba attiecibas (t.i., neatkaigi no dzimuma,
seksuilas orientacijas, invaliditates, vecuma, rases un tibas).

Svafga nozme ir organizcijas kultirai — \ertibam, nornam. Ipasi svaigi ir deklagtos
principus piergrot prakg. Darba attiebas un persofla politika noZme ir taisiguma un
vienlidziguma principiem.

Nav akcemjama pimemSana daibun karjeras amtiba [@Ec ,pazSaris principa”, apejot
deklagtos taismguma un vienblzigu iesgju principus. Ja Sie principi tiekagkapti, tad tiek
zaucdtta darbinieku uztieSaras. llgtermha neuzti€Saras atsij ietekmi uz darbinieku
motivaciju.

Vaditajam ir jadod skaidrojums par taigjuma un vientlZiguma principa piegroSanu
praks, jaatbalsta darbinieku prams @c skaidrojuma.

3.1.6.nodroSina, ka aps#kli ir darba un arpusdarba dzives idzsvaru veicinosi.

Lai organizcijas darbinieki vaitu ieguldt savas kompetences orgauias un individalo
meérku sasniegSan ir svafgi, lai darbinieks justu izpratni un pretiak$anu sitacijas, kad
notiek darba unarpusdarba dwes vajadibu pretstaSana (piem., mau darba amat
vajadiba stadat tikai noteikes diennakts sturad sakai ar apsikliem gimerg, periodiska
nepiecieSaifa [Ec biiva laika ofickli noteikta darba laika ietvaros, u.tml.).

Lai af ne vienmar bis iesgjams darbu organét ta, ka darbiniekapa% situacija tiek pemta
véra pilniba, toner darbiniekam ir gsapem atgriezenisk saite un dmuma skaidrojumsata
forma, kas nemazina darbinieka maivu ieguldt savus resursus orgamizas darlba.
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Tapat ir pieejamas dadas darba laika formas, ar Kor ir iesggjams varét kaut vai uz laiku
(piermreram, distances darbs, #otja u.tml.)

3.2. Noteikt, atfistit un izmantot darbinieku kompetencessaskaojot individu alos un
organizacijas merkus ta, lai tie nebatu pretrun a

Produkivak darbinieks stda, ja darbinieka individalie mérki nav pretrua ar organiicijas
meérkiem vai el labak — sakit ar organiicijas nerkiem. Tapec ir svaigi atbilstoSi
organizcijas nerkiem noteikt darbinieka individilos nerkus, atistit un pilma méra izmantot
darbinieku kompetences.

Lai nodroSiatu atbilstbu:
1) ir janosaka amatam nepiecieS@nkompetences;
2) abpusgji atklata dialoga janowerte, kadas ziaSanas, prasmes un attieksme
darbiniekam pient;
3) jamekke veidi un pnosaka termi trikstoSo kompetetu apgiSanai;
4) kompetenu atistiba ir japlano un gatspogio individualos apnacibu pEnos;
5) periodiski marki un kompetences iraparskata, gparliecinas par to atbilsbu
organizcijas vajaddbam un indivda sgjam.
3.2.1 individu alaja un organizacijas imeri ir noteiktas nepiecieSaris ziraSanu, iemau
un attieksmju kompetences

Saskaa ar organizcijas nerkiem, stratgiju un \ertibam ieteicams noteikt zé$anu, iemau
un attieksmju kopumu, kas darbiniekiem #thkds amatos iraparvalda atgirigos imenos.
Pientram, par kompetences mddeslementiem vatu bat saskarsmes prasmes, preéieit
prasme nodibifit kontaktu, patéviba Emumu pimemsaan, tiegbu aktu @rzinaSana, prasme
parliecinat, prasme vau citus cilekus, prasme risit konfliktus u.tml.

Katram amatam,atad, ir noteikts iimenis, lda parvaldamas visprigas kompetences, un
papildus noteiktas individilas profesionlas kompetences. Nav paljama pradu koEsSana
no viena amata citam beapiga iz\ertéjuma. Pratam jabit skaidam, preGzam, atbilstodm
veicamagm funkciam.

Ja kompetences nav noteiktas, tad orgaijes vadba rislke ar to, ka darbinieks veiks
uzdevumus atbilstoSi savai izpratnei, tatkl darbinieks neapzisies ne kKidas, ne vajadbhu
pilnveidot kadas konk&tas kompetences.

Ipasa noume kompeteéu modelim ir darbinieku atlas Ja kompetences nav noteiktas, tad
organizcija riske pienemt darla neatbilstoSas kvalificijas un attieksmes darbinieku.
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3.2.2.izveido un dara ziramu darbiniekiem kompetentu attistiSanas straggiju, kas ietver
vidgja termipa attistibas planu, balstitu uz organizacijas un darbinieku
individu alajam vajadzbam paSrei&ja bridi un nakotn&, nemot ra un nodalot
obligatas un iz\eles macibas.

Kompetertu atistiSanas stragija izriet no kompetefu nowertéjuma organizcijas imern. Ir
janowerte, cik liela méra eso4 situacija organizcija kopung atbilst vajadibam un gformule
atistbas pins vicjam termipam. leteicams noteikt priodtes, piendram, pakalpojuma
kvalitate un kontrole, konfliktu risi@Sana, darbinieku motgana u.c.

Kompetertu atistiSanas stragija norada atisttbas paémienus (pierdram, noteikta iciba
labas prakses ppemsSanai, kursi, paditiba, roficija uz laiku). Kompetefu atistiSanas
straggija fikse atistimas jomas un nepiecieSam apnacibas organizcijas mer, nevis
individualaja Iimen. Var noteikt apracibu datjumu obligatas, iz\eles vai dé&jas iz\eles
apnacibas atkatba no darba specifikas.

Planojot organiZcijas budZetu, ir gparedz noteikts fina@gms kompetetu atistiSanas
stratgijasistenoSanai.

3.2.3.izstrada un vienojas par individualajiem apmacibu un attistibas phniem visiem
darbiniekiem, t.sk. vaditajiem ar uzsvaru uz vadbasun lideribas prasmem, ka ari
vadibas kompeteném. Apzina un izmanto dazdas apnfcibu metodes (piem.,
rotacija uz laiku, "m actties darot" pieeju, elektronisko apmacibu).

Attistiba un apraciba nepiecieSama, lai uzétwm un paaugstitu darbinieku kvalifil&ciju, lidz
ar to uzlabotu darba rezatiis. Labi darba rezalti laus darbiniekam gsamt pozitvu
nowertejumu, kas ir latisks faktors darbinieka ief&i unargjai motivacijai.

Individualie plani veidojas no ikgagas nowrteSanas @rrunam un apracibu vajadzbu
nowertejuma individulaja l[imen. Individualaja apnacibu un afistbas pina janorada ne tikai
paaugstiBmas konkgtas kompetences, beifikse afn kompetetu paaugstisSanas metode.
Ne vienngr darbiniekam irjapmeké kadi apnacibu kursi — nodégas ir iek8jas apnacibas
organizcija, pasSmaciba, pieredzes apng.

Vaditajiem individualajos pknos uzsvaruajiek tieSi uz &du apnacibu, kas uzlabo valas un
l[idefibas prasmes. Savl&gt vadbas prasmju atttiba pieklauj to darbinieku individ@lajos
planos, kuru profesidila izaugsme saidtia ar iespjamu statusa mail no izpildtaja par
vadtaju.

3.2.4. nodroSina socala darba specilistiem iesggjas sapemt atgriezenisko saiti un
padomus par profesioralo darbibu, praksi.

Atgriezenisko saiti un padomus par profeslondartibu nodroSinasupervzija. Supervzijas
laika tiek atistitas darbinieku profesiatas prasmes, nodrogita pieredzes, z#$anu un
informacijas apmaija, tiek uzlabotattiska kompetence, atiitas emptijas sgjas, mekéti
risinajumi probemesitlacijam darla, ka af sniegts emociats atbalsts.

Supervzijas merkis ir darbinieka profesionalites paaugsti¥ana, kas refz ir an ta
pakalpojuma kvalittes paaugstisana, ko sgem klients.

Organizcijas vadbai jaieplano regufiras supervzijas socila darba speélistiem, kuru darbs
saistts ar klientiem, to sogio probEmu risiraSanu. leteicamsupervzijas iesfgjas nodroSiat

ne tikai sodilajiem darbiniekiem, bet acitiem socilaja joma stradajoSiem spedailistiem —
apimpetajiem, rehabiliétajiem, audziatajiem, medkiem, vadtajiem, u.tml.
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SupervzijasipaSi nepiecieSamas jaunajiem atcdarba spealistiem, uzgkot darba gaitas
organizcija. Jaunajam spetdistam biezi ir nepiecieSams atbalsts, laicuarnzglitibas iestde
iegutas teoBtiskas ziraSanas izmantot un sabalanar konkgta darba specifikuSupervzijas
dod iespju git atbalstu, labku izpratni par savas persbas ietekmi uz profesialo
uzdevumu piltBanu, savu vietu un lomu orgadtia.

Supervzija, sockla darba speélistam saemot emociodlu atbalstu, ir iesfjams rumt par
negatvajam emocigm, apdit metodes k mazirat to ietekmi un tikt ga ar stresu. Regarlas
supervzijasdarbiniekiem mazina profesialas izdegSanas risku.

3.2.5. atbalsta un paidz jaunajiem darbiniekiem, t.sk., izmantojot maciSanos no
kolegiem ar lielaku pieredzi un individualas konsulfacijas.

Jauno darbinieku dathievadSana ir nepiecieSama, lai jaunais darbinie¥s ipsgzjas 1saka
laika ieklautos komara un organizcija vagtu sakt izmantot vha pieredzi un ziisanas. Ir
loti svaiigi nodroSiat darbinieka daritbas atdevi un rezakus.

Darla ievadSanai ir fibat pec noteiktas formas, jo nefoah cda iegata informacija var
veidot jaunajam darbiniekam nepareizu priekSstatugpganizciju un aplamu attieksmi pret
organizcijas \ertibam, nerkiem. leteicams, lai jaunam darbiniekamigalformali noziméets
padomdegjs, kurators.

Jaunajam darbiniekam sniedzamformacija:
1) vispargja informacija (iepazSaras ar tieSo vadhju un kokgiem, telpu
izvietojums, strukira, transports, darbalaiks u.c.);
2) informacija par organizcijas \esturi, nerkiem, darba kuttru, \ertibam, darbbas
politiku, sagaidmiem rezulitiem;
3) detali£ta informacija par darbavietu, ajojumu, skaidri defigti amata
pierakumi, uzdevumu izpildes norme organiicijai.

Pirmap diera notiek jaua darbinieka iepasaras ar tudkajiem koEgiem, darba vidi. Pirmaj
nectla jaunais darbinieks apzina orgaitgas nerkus, savus pieatkumus, sava ieguigima
noZmigumu, iepaist citus darbiniekus.

Otraja/treSaji nectla notiek jaum darbinieka ielauSafs, rodas izpratne par Vieas
redZjumu un uzstdijumu, organizcijas funkcipm un katra darbinieka lomu.

Pirmap ménes gan vadba, gan jaunais darbinieks apasnpirmos rezufitus un turprakas
sadaribas iespjas.

3.2.6. uzrauga un veic izmaksu-ieguvumu anati, novertéjot attistibas programmas
ieguvumus no apnacibam.

Organizcija janosaka noteiktaatiba un atbiliba gan par individilo apnacibu un afistibas
planu, gan par kompetén atistSanas stragijas izpildi un izpildes uzraudlau.

Ir ieteicams ne tikai artét konkieto apnacibu atbilstbu vajadzbam un izmaksas pirms
apnacibam, bet meldt atbilstoSus pieaajumus, uzkat informaciju par apracibu kvalitti. Ir
ieteicams nogrtet dazdu risirgjumu izmaksas un ieguvumu (piem., pasnigaaiciraSana uz
organizciju, pasnaciba, iek$ja apnaciba).

Ne vienngr ieguvumi ir noertegjami naudas izteiksd svaigs ir af ieguvuma pasn@vtejums
un tied vadtaja Vertejums.

3.3. lesaistt darbiniekus, attistot savstargEju dialogu un nosakot pilnvaras
Skaidrojums nav. Apakskeitijs saprotams no prami skaidrojuma.
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3.3.1veicina uz atwrtu komunikaciju un dialogu \erstu kultdru, atbalsta komandas
darbu. Veido vidi, kas mudina darbiniekus izteikt savas idejas un priekslikumus,
attistot Sim merkim atbilstoSus melanismus (ieteikumu siséma, darba grupas,
prata vetra u.c.).

Atvérta komunikicija vertikala (vadba - darbinieki) un horizoalta (darbinieki — darbinieki)
[imen ir viens no priekSnoteikumiem, lai darbinieki skaizinatu un saprastu savu vietu, tiem
dotos uzdevumus, rad savstarpiu uzticcSanos un veidotu labu "psihgieko klimatu”
darbaviei.

Lai vadba vagtu izveleties efekivakos komunilgcijas veidus, gnem \era organizcijas
lielums, strukiira (departamenti, notss u.tml.), darbinieku skaits (5 darbinieki vai 500
darbinieki), darba videspatnbas (darbinieki siida viema eka vai atalinati) un resursu
(finanSu, tehnolgiju u.tml.) iesgjas. Vadbai, veidojot komunikcijas tklu, jaatceras, ka
vienlidz noZmiga ir gan forrala, gan neforrla savstargia komunikacija starp darbiniekiem.

leteicams komunicija starp darbiniekiem nodrogihatgriezenisko saiti, laigoliecinatos par
to, ka infornacija ir adredtu sasniegusi savlagi, ta ir pilniga, saprotama un pielietojama
profesiorilo uzdevumu veikSanai.

Daudzs organiZcijas galvenais probimu raSafs iemesls ir neefekta komunikicija. Ja
persoils nesaem vajadmyo informaciju, kas nepiecieSama i uzdevumu veikSanai,
nepiecieSamaj apjona un laika, var rasties nopietnadiklas, kas ietekendarba izpildi un
kopgjo merku sasniegSanu.

Ja organizcija nenotiek biva un atkita infornicijas apmaia, rodas inforricijas plaisa, kuru
aizpilda baumas, gopratumi, manipuicijas, K rezuléta darbiniekiem 2d sgEja labi veikt
savu darbu uridz ar to drothas sajta.

Informacijas tikums vai nepilibas rada darbinieku neuzba vadbai, neveido motigosu
vidi, un nelabeligi ietekne organizcijas darba kvaliti.

Darbinieki, kas stida komands, kugs valda aterta komunilicija, savstargia uztiaba no
savu darba biedru puses,égpasniegt lafikus rezulitus, neld stradajot individuali vai
komands, kuis nevalda labas savstaygs attiegbas.

Komandas datb svafgi apzirities un sabala@s katra darbinieka individilas ziraSanas,
prasmes, personapadbas un ertibas ar organiicijas kopgaam verttbam un nerkiem.
Katram komandas daniekam jibat amémibai sasniegt komandasérius, \Elmei akivi
piedaities komandas da&hun pildt savu kofga darba dhu, sadarboties ar citiem efektun
konstrukivi.

ProbEmas komandas dattparasti veidojas g@dmos, kad komandas darbi un lomas nav
sadaitas vai artas nav defigtas pietiekami konkiti. Katram darbiniekam, kas veiadwu ddu
komandas darbaabit skaidibai par saviem uzdevumiem un atild un pieejamo kégu
atbalstu kopja rezuléita sasniegSan

Organizcijas vadtajam ir javeido vide, kui tiek veicirita sadartba un uztitba. Labas
savstarpjas attie@bas un #ipes par kagiem ir viens no priekSnoteikumiemgpec darbinieki
iesaisis darla, ko vini veic.

Organizcijas vadbai nepiecieSams atrast un izmantot @ierakas metodes, lai visiem
iestides darbiniekiem du iesgjams izteikt savas idejas un priekSlikumus par daridles,
planoSanas, vatlas, komunikcijas un sniegto pakalpojumu uzlaboSanascjasm

22



Biezak izmantois metodes ir aptaujas, and&nas, darba grupas, 4@ \etra”, darbinieku
sapulces, ierosfijumu gamatas, estuu kasttes, neforrali passkumi, u.tml.

Ja vadba darbiniekus neiesaista orgacilas darba pnoSam, uzdevumu un @rku
noteikSag, ta nesaem piln\ertigu infornaciju par iesides prokdmam un iespgjam tas risirat.
Ta neiedist vispuigu redzjumu uz iespjam atfisfities. Netiek apzifitas un izmantotas
darbinieku individdlas sggjas un talanti. T rezulita gan moilus, gan mateflus zaudjumus
cieS visas iesaitis puses — darbinieki, vamh, klienti u.c.

leteicams vatdbai sniegt atgriezenisko saiti un objekt no\ertegjumu darbinieku idgm un
priekSlikumiem. Cileki velas zirat, ka viu ieguldjumu vadba ir pamafusi un
veiksnigakas idejas tiek atbalghs. Pretja gadjuma persodlam zid motivacija iesaisities
organizcijas atistibas pinoSanas pakumos.

3.3.2. iesaista darbiniekus atstibas pknu, stratégiju un procesuizstradaSam, ka art uz
talakiem uzlabojumiemverstu aktivit aSu noteikSara un istenosaia.

Vadibai ieteicams noskaidrot un @&ot darbinieku viedokli par veicanz@y aktivitatem, kas
varetu uzlabot organixijas darbu. Ja darbiniekiem tiek dota igappiedaities atistibas
planu, straggiju izstradaSanas procés tiek veicirata lidzdaibas sajta — darbinieki jtas
piedelfgi organizcijai. Vinos rodas frlieciba par to, ka wi spgj ieteknet iestides darba
raditaju uzlaboSanos.

Vadibai nepiecieSams atagi nowertét darbinieku centienus piedtiés organiicijas darba
uzlaboSaa, ja cilveki vélas uzmemties diu atbildbas par organicijas probémam un
piedatties to risirasars.

3.3.3. vaditaji un darbinieki parruna un vienojas par galangrkiem nakamajam
periodam, to sasniegSanas un nékt eSanas metodm.

Darbinieku veikuma nartéSanalauj iedit daudz informacijas, noteikt daudzus orgaadijas

persomla aspektus un kompetencesgap, ziriSanas un prasmes). NwiSanai §dod atbilde
par darbinieka sniegumu un reatikm, izaugsmes ie§@m, Stipgm un \&jam pusm,

nepiecieSamo apiuibu, & dod iespju izprast darbinieka uzvdsl un pieigot atbilstoSu
motiveSanas instrumentuDarbinieku noegrtéSana vatbai paldz piememt Emumus par
persoinla izglitoSanu, prvietoSanu, izaugsmes veigganu vai algas paaugstfanu.

Darbinieku snieguma néxeSana ir svaga darba kvalites uzlaboSanas satida, jo:
1. lauj darbiniekiem noteikt savu vietu orgaitga;
2. dod \ertigus datus turpakiem Emumiem darbinieka stimeganai;
3. dod vadtajam iesgju bridinat darbinieku par neapmierinosu darbu;
4. palidz vadtajam macit padotos un dot tiem padomusikaotnes potenalu
atistiSanai;
5. dod vadtajam iesgju motivet padotos ar atzibu un atbalstu;
6. uzlabo vatbas kvaliti.

Svaiigi noskaidrot, vai persata politika notur un aista darbinieku, vai past vienotba un
uzticeSaras, vai persoifila vadbas rezulits ir pietiekami efekvs.

VerteSana nedkst hit tendéta uz kdu vicejo standartu, netkst vadties [Ec kadas konkgtas
personas parauga, nédit hit parak stingra.

NoverteSanas perioda garums, kyrersola veikums tiek @rtéts, parasti ir viens gads. Var
nowertesanu veikt armazka laika period, piengram, reizi pusgaavai ceturksn ja notiek
iestides @rstrukturizcija vai nepiecieSams paaugatidarba efektivitti.
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Norises posmi:

1. kritériju izstrade;

2. norises Ertibas noteikSana;

3. datuakSana un ande;

4. nowerteSanas saruna ar darbinieku;

5. lemuma pi@aemsSana, uzdevumu izvigana akamajam periodam.

Ir svaiflgi izveleties piemdrotako nowerteSanas metodiPec pieejas un satura igé divus
personla darbbas nogrtéSanas metozu veidus:

objekiivas metodes, kuras pamatojas uz ketikm datiem: darba rezattem (piem.,
pienemto Emumu skaits, frsidzeto lemumu skaits, apkalpoto klientu skaits kagtkr
laika period u.c.) vai informaciju par darbinieku (piem. attaisnotie vai neattaite
darba kagjumi, nowelosaras u.c.);

subjektvas metodes, kuras pamatojas uz aibv uzvedbas un raksturapadbu
vertéjumu, ko sniedz &rtetajs.

Biezk lietotas persoala noerteSanas metodes ir:

AnketeSanas metode

NoverteSanai tiek izmantota vaohs izstidata anketa, ar kuras pdiibu darbinieks
veic savas profesiafas darbbas pasnartégjumu. Anket ieklaujami apgalvojumi, kas
raksturo darba pi@kumu izpildi un sniedz priekSstatu par to, vai diaigks pilriba

spgj veikt savus amata uzdevumus. Arikietklaujami jausijumi par darbinieka
kvalifikacijas atbilstbu, par sava darba orgagganas un ghoSanas sjam utt.

Ankefa var kit ieklauti aff jaujumi: Kas darbiniekam padz un kas ka¥ pierakumus
veikt laka kvalitate? Ko darbinieks &las sasniegtakamap noteike laika period? Ka
vadiba var sekrmt darbinieka profesicto izaugsmi?

Ankefa var ietvert arcitus jausjumus, kas &rsti uz darbinieku sadaitias,
profesioralas pilnveides un darba kvalies uzlaboSanu.

VerteSanas intervijas

Intervijas nerkis ir noteikt darbinieka izaugsmi jeb progresu kppdgjas
nowerteSanas, & aff noskaidrot darbinieka pilnveidojasijomas, noteikt zisanas,
prasmes un persaas sgjas veikt savus darba uzdevumus, sadarboties kammand
darbinieka profesiariio izaugsmi noteikt laika period.

VerteSanas interviju visbi@k veic tieSais vaikjs. Interviju var veikt, balstoties uz
darbinieka ieprieks veikto pasratgjumu.

Intervijas noslguma abas puses vienojas pagrkiem un veicamajiem uzdevumiem,
kas darbiniekamagasniedz akamag laika period.

Interviju ir nepiecieSams saplot, vadtajam jabit pieredzei Saj joma, lai pareizi
noteiktu darbinieka paveikto darb8arunu organizta, lai athm pu€m bitu iesgja
izteikt un pamatot viedokli. @m janotiek pozitva gaisotg un vadtajam jadod tikai
tadi soljumi, ko vinS sg&s izpildit gada laik. Pre€ja gadjuma naksies sastapties ar
pretesibu, neapmierifitibu, atri naksies zaug darbinieka uztitbu un lojalitti.

SalidzinaSanas metode

St metode paredz sarindot visus darbiniekusbaepamatojoties uz izteikto viedokli
par darbinieka darba veikum@é@noteiktas ortibu skalas. Sarakispirmo raksta
darbinieku, kur$ sgmis maksinilo punktu skaitu , tadakamo liekka punktu skaita
sajemgju, tad rakamo utt.
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Ja viedokli par darbinieka veikumu sniedz pats idéks, vadtajs, kolkgi un
pakalpojuma sgemgji, tad da360 metodeir universls instrumentvisu
kompeteu no\erteSanai.

Metode irérta un paroma lietoSaf, rezultitus var elektroniski apgitat, organizcija
pati nosaka galvenoséneSanas Kkririjus, piengram, 1) persoibas kompetences
(radoSums, iniciava u.c); 2) profesioflas kompetences... atbilstoSi organizcijas
pamatnarkim, IT rku lietoSanas prasmes, sveSvalodu prasjne3) vadbas
kompetences|ideriba, pknoSanas prasmes, rezili verteSanas prasme u)g.4)
socilas kompetencepfasme st@dat komand, saskarsmes prasmes u.c.).
Sarakstu veidoge sumngta vidgja 360° \ertgjumu.

Tomer an Sadas 360° (vai 180°, ja neiesaista klientus) metg@deuma svaiga loma
paliek darbinieka un ti@Svadtaja parrunam, lai vienotogar individulajiem nmerkiem
un individuali veicamajiem uzdevumiemakamahp period.

3.3.5.darbiniekiem ir iespeja sniegt savu viedokli/atgriezenisko saiti par tigajiem
vaditajiem.
Lai nodroSiatu atfstibu, vadtajam svargi atrasties realiteé, nevis priekSstatos par reafit
Patiesa atgriezenislsaite ir lalakais kompass. Ja vaais tiem ir profesionalis saa joma,
Vins:
1) bas gatavs sgemt atgriezenisko saiti par savu darbu no tieSapadotajiem;
2) mudimas sev padotos k&tus izteikt godgu viedokli par to, kas wam darla
padodas lieliski un ko vaiu Vel uzlabot;
3) garangs saviem darbiniekiem drii, proti, ka par izteikto viedokli nesekos
represijas nedz atith, nedz sipta (ar citu rokm) veidh.

Vaditaja ieguvumi:
1) organi#cijas rela atistiba,
2) lielaka ciepa no padotajiem;
3) veseigaks klimats organixcija.
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4 krit erijs. Partnerattiecibas un resursi.

Skaidrojums nav. Krérijs saprotams no apakskiiju skaidrojuma.
4.1. Izstradat un ieviest svaigakas partnerattiecibas

Viens no pamatprincipiem sato pakalpojumu sniegsarir sadarlibas princips. Lai vatu
teikt, ka sodila pakalpojuma sniegSana ir kvalitst, sadariba ar partneriem irapodibina,
jauztur un par®n attiedbam ir jaripejas. $s daribas ietver sevnteresi gan par to, ko mums
vajag no partneriem, ganiaio, ko partneri 8las no mums. Jo tikai abpijisizdevigas
attiedbas nodroSina sadabas principa iedroSanu un kvalitata pakalpojuma sniegSanu.

Sadariba, sniedzot pakalpojumu, notiek gan ar klientiedn pakalpojuma lietafiem, gan
materili tehniskas hzes nodroSiEtajiem, gan ar citam organizcijam, kas ir iesaistas
klientu apkalpoSan pirms pakalpojuma samsSanas, pakalpojumansasanas lak un fEc
pakalpojuma sgemsanas.

4.1.1 identifice stratégiskos partnerus un So attie@bu batibu (piemeram, piegadataiji,
pakalpojuma sniedZji u.c.). Nemot era attiecibu batibu, slkedz nepiecieSamos
partnerattiecibu Iligumus, defirgjot katras puses atbildbu attiecba uz
partnerattiecibu vadibu, ietverot arn kontroli.

Sakotngji ir butiski identificet, kadi vispar ir sadarlibas partneri orgarizijai, nosaukt tos
varda. Pec tam svaigi vienoties, kda ir partnerattigbu bitiba ar katru sadaiias partneri.
Batibas konstaSana ietver form@jumus par to, ko 86 sagaidm no partnera un ko partneris
sagaida no mumsatad, nusu priekSstats par partneralmiém mijiedarbbas laild ar niisu
organizciju.

Partnerus, liekoties, sodilo pakalpojumu snie@# var iedait vairakas grugas:

1) Klienti — socklajiem dienestiem — sadis paldzibas, izziu piepra#taji, socilo
pakalpojumu piepratji, sociala darbinieka klienti ¢aseworl; socklas apfipes
centriem — gloSi klienti, dementi klienti, klienti, kasapvietojas ritakreslos,
staigajosi klienti, klienti ar atkabas proldmam u.c.;

2) sadarlibas organizcijas — paSvalthas sodlais dienests, Valsts satis
apdrosiaSanas genfira, Nodarbiatibas valsts genfira, citas paSvaitias iestdes
vai strukfiras (piemdram, najoklu nodda, karintiesa, policija u.c.);

3) materkli tehniskas izes nodroSiftaji — precu piedidataji, pakalpojumu snied,
tehnisko u.c. apkopju veip;

4) politiki — dome, soaio jautjumu komiteja pasSvaita utt.

Ja organiacija neidentifié straggiskos partnerus un nenoformupartnerattietou hitibu,
organiacijas darllbu nevar @rtet ka merktiecigu, reguiri rodas savstagps
konfliktsituacijas, prob¢mas tiek risiatas ‘no reizes uz reizi'ad hog, nepastv probEmu
noersanas meinismi. No &das sitdcijas cies soaia pakalpojuma sgmgjs jeb klients.
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4.1.2. uzrauga un nowErte partnerattiecibu biatibu, sadarlibas procesu un rezultatu.
Risina konfliktsitu acijas.

Partnerattietbu katibu var konstat, uzraud# un nortét pec masu priekSstata, & af
jautajot partnerim. Turkdt, kvalitates pratas pieprasa, ka id@ gadjuma savstarpjais
nowertejums notiek regali un daudzveithas fornmas. Ka galvenais rerkis Sadai regularistei
ir noverst iesgjamas probémas vai konfliktsitdcijas pirms ¥l tas ir raduds, titad, veikt
prevenivas darlibas.

Savstarpja nowertéjuma formu daudzveiba ir atkatga no konkgta partnera raksturojuma:

1) partnerattietbas ar klientiem tiek reglametds ar savstagu ligumu. To
uzraudzba un noerteSana notiek, noskaidrojot klientupui piedetgo un Emuma
piepémgja (socklais dienests, ggvalde, departaments) viedokli par pakalpojuma
kvalitati, par pakalpojuma sgmsanas atbilgiu iepriekS sa@emtajai informacijai
par pakalpojuma saturu un kvatit Formu da%diba nozme, ka tiek lietotas gan
kvantitatvas (piemdram, anketSana), gan kvalitatas (piendram, individdila vai
grupas intervija) vieddk noskaidroSanas metodes;

2) partnerattietbas ar sadarbas organizcijam var noteikt savstags sadaribas
liguma, bet var arregukro tikSaras rezultu atspogiot isa protokok. Batiskakais,
lai sadariibas partneriem ir skaidrsadu ficibu un reakciju noteiks sitlacijas
sagaida viens partneris no otra d@rtikk risiritas savstagas domstarfpas;

3) partnerattietbas ar mateili tehnislas hzes nodroSistajiem reglamer& ligumi,
t.sk., domstarjbu risiraSanu. Torar, sadaribas proces nereti rodas siticijas,
kad tiek kaeti— gan darbu izpildes, gagkinu apmaksas - termij netiek izpildti
darbi vai ar kada puse uzskata, ka darbi nav izpildienaciga kvalitatg;

4) partnerattietbas ar poliftiem uztur un risina regadu tikSanos un grskatu form.

Regulira komunikicija, skaidri noteikti savstagpe pierakumi un tiesbas ir labu
partnerattiebbu pamats. Ja ada nav ieradt organizcijas prakse, tad reduhbs
konfliktsituacijas ir neno@rSamas un orgariizijas vadtajs faktiski ir aizemts ar ‘skumu’
risinaSanu un wam tiikst resursu organizijas misijas un @rkaistenosanai.

Partnerattietbu no\ertejums ir apmierinoss, ja ne@aa noErtgjuma gadiumi ir izpeémuma
situacija, nevis tendence.

4.1.3. lai veiciratu un organizétu uz uzdevumiem orienttas partnerattiecibas, isteno
kopigus projektus ar citam publiska sektora organizcijam.

Kopigi projekti ir no organiacijas pamatdafibas noEirtas aktiviates (piendram, nogirts
finangjums, atbildgas personas, daitias) vai ar kopigas aktivites, kuru veikSanai nav
nokirts finangjums un dabnieki veic funkcijas saska ar organiicijas pamatdafbu, bet
&im darbbam ir vienots, atsevid noteikts n@rkis un nodata procesa vabla, kuras ir
ierobezotas noteiktlaika, kuras ir ¥rstas uz ino&ciju ievieSanu un kas kopgi piedafis
vairaki dartibas partneri (vismaz divi), t.i., katram partnenmavi pierakumi koggja projekta
mérka sasniegSanun Kkatrs partneris i@égt projektaistenoSanas rezati. Inovaivas ir
aktivitates, kas ir ®@rstas uz organicijas shniegt pakalpojuma uzlaboSanu - satura
pilnveidoSana, klientu iesaiSana, prakses un proc¢ed pilnveidoSana, jaunu metozu
ievieSana u.c.
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4.2. |1zstradat un ieviest partnerattiedbas ar iedavotajiem/klientiem

Klienti ir tieSie iegueji no sockla pakalpojuma sniegSanasapec var teikt, ka organizija
pastv klientiem un klientu vajadbu cl. Toner, sockla pakalpojuma sniedps interes af
netieSo iegusju viedoklis un priekSlikumi. Ipec par sekojoim grumm var rurat ka par
klientiem:

1) klienti, kas nepastarpiti sspem socilo pakalpojumu;

2) klientu tuvinieki, kurus ieteknsochlais pakalpojums uratsapemsanas kvalite —
gimenes locek, citi radinieki vai tuvinieki;

3) iedavotaji jeb sabiediba kopum — gan k potencilie sochkla pakalpojuma
saiemgji, gan kK nodoKu makataji, gan kK sabiedibas, kas dod sadajam
darbam K profesijaiipaso mangtu sabiediba — risirat citu sabiedbas loceku
individualas un sodilas probémas.

Saskaa ar iepriekS midto, organiZcijas sniedgt pakalpojuma nayrtéSars ir jaiesaista visi
sockla pakalpojuma ietekatie ,klienti”.

4.2.1. veido ar klientiem partnerattiecibas. Uzklausa iedwotaju/klientu idejas,
ieteikumus un didziba, izstradajot un pielietojot attiecigus melanismus to
ieguSanai (piengram, aptaujas, konsulticiju grupas, anketas, fidzibu kastites,
karstais telefons, sabiedrisks domas aptaujas).

Pastv dazdi klientu viedoKu noskaidroSanas matismi, lai pilnveidotu pakalpojuma saturu
un kvaliati nakotne - pastkastes, kuis iemest priekslikumus un rakstisku viedokli aimoin
anketSana; fokusa grupas (pieram, no 8kuma pa grugm — tikai klienti; - klientu radinieki;
- pakalpojuma sniedj, péc tam fokusa grupa kapvisu tiis grupu prstavjiem, lai veidotu
vienotu viedokli par klientu apmiefitibu ar sodilo pakalpojumu); ada galda diskusijas;
iedzvotaju forumi u.c. Melanismiem ir pbit gan kvantitawviem, gan kvalitaviem, lai ieditu
pec iesgzjas pilnwertigaku informaciju.

Batiskakais iedzvotaju/klientu uzklaussara ir iegat atgriezenisko saiti —akklients \erté
pakalpojumu, cik lil méra klients ir apmieriats, kas izsauc klienta neapmiatibbu un k
pilnveidot pakalpojumu akotné. Svaigi izprast, k& klientu \ertejums un apmierifiiba
ietekn® vai ietekngs turpnako organizcijas darlbu un piniem. Atgriezenisk saite par
iedzvotaju/klientu viedoRa ietekmi ir fipadara redzama. To nodroSinakama Kritérija
izpilde.

4.2.2. nodroSina akivu informacijas politiku un nodroSina organizacijas pienemto
lemumu un attistibas caurspdigums (piengram, publicéjot gada parskatus, rikojot
preses konferences un ievietojdhformaciju interneta).

Pozifivu un kvalitaivu partnerattiebu uztugSanai fatiski ir nodroSirat partnerus ar akalu
informaciju par savu organiziju, sniegto pakalpojumu, izmg@m un izmanu iemesliem.

Vertgjot pragbas izpildi, ir patbild uz jaudjumiem:
1) ka organizcijas darbinieki, sadatbas partneri un klienti tiek iepestinati ar &s
lEmumiem?
2) vai organizcijas Emumi un citi dokumenti ir publiski pieejami?
3) kada ir organiicijas infornéSanas pagumu regulardte un forma?

Izpilde ir apmierinoSa, ja past noteikta informacijas izplalSanas #krtiba, ir skaidri
informacijas sniegSanas arki, adredti un sadaribas partneri orgarizijas infornacijas
politiku verte ka pozifivu.
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4 .3. Aarvaldit finanses

Finanses irtzeklis, lai sasniegtu orgaadjas nerkus un izpildtu organizcijas misiju.
Finanses un to izlietoSana nawrikis pats par seviapéc nav vienalga, 3da veida un kadu
precu vai pakalpojumu ieglei fas tiek izlietotas. Kvalitava pakalpojuma sniegSanas
sasiivdda ir organiicijas vadbas kontrole fr finanSu resursiem un to izlietoSanas
efektivitati - ka izlietotie finanSuitizeKi ir izmantoti &, lai sasniegtu vabdas nospraustos
merkus un noteiktos rezalus atbilstod kvalitate un par sarigam, tirgus ceaBm atbilstodm
izmak&m.

4.3.1.saskapo finanSu vadibu ar strategiskajiem nerkiem, nodroSinot finanSu un budzeta
caursgdigumu un finanSu resursu efek@vu (cost efficient) @rvaldibu.

Labi parvaldit finanses var tikai tad, ja orgaa@jai ir skaidri noteikti straggiskie nerki.

Lai varctu uzraud# un nortét, vai finansuidzeMi tiek izlietoti efektvi, ir jabat skaidibai,
kadu un lapec tieSi &du preci vai pakalpojumu i€kam, K ai organizcijas darbiniekiem
par to ir gbat informétiem. Ja darbinieki nesaprotagec tiek veikti noteikti iepirkumi, tas
rada neuztitbas atmosiu un neveicina darbinieku gagimu un atkitibu pret klientiem un
darba degju.

Lai realiz£tu So kri€riju, organizcijai ir japlano uzdevumu izpilde saibt ar finansu
izlietojumu, piendram, sagidot ikgadju ricibas pénu, kua noraditas pinotas aktivitites un
to izmaksas.

Organizcijas imémumu — izdevumuatnes pamatinforacijai (iepemumu péns vai piegirto
budzetaidzelu apners, pakalpojuma cena,aplotais klientu skaits, ekonomiskie riski u.c.)
jabat pieejamai darbiniekiem, arodbid@on @arstavjiem un klientiem vai wiu parstavjiem.

Ir jaorganiz informaftvas safksmes darbiniekiem, inforgjot vinus par organicijas budzeta
sastivddam, finanSu apjomu pa budzeta prograammun uzskaites paajam.

4.3.2. pasivigi uzrauga piedides izmaksas un piegdato produktu/pakalpojumu
standartu. Lemumus par izdevumiem unfinanSu kontroli balsta uz izmaksu-ieguvumu
analzzi un veicinafinansu kontroles caursgdigums darbiniekiem, kuriem tas saskaa ar
amata pierakumiem ir nepiecieSams unada apmera, kada nepiecieSams.

Lai istenotu So pralsu, organiZcija veic finanSu izlietojuma anal un inforng par to
darbiniekus satksng, intrane, nodroSinot rakstiski pieejamu infofoiju. Piengram,
analiz:
1) cik izmaks viena klienta uztwSaras organiicija diera, menes;
2) kads ir izdevumuipatsvars #rtikai, persosila atalgojumam, komduitajiem
makgjumiem, remontiem, kancelejas p&at saimnietbas preeém, pagkumu
organiZSanai klientiem u.c.;
3) klientu, apgdnieku pafdu esartbu un to veidoSas iemeslus;
4) safdzina izmaksu pagijas un to lielumu ar citn idzigam organizcijam;
5) publisko iepirkumu procedtu realizcijas rezulitus — pinotie izdevumi pret
faktiskajiem;
6) veic igumu izpildes kontroli —dda kvalitaté citi socklo pakalpojumu snie@p
(pieneram, ja &di ir socklajam dienestam) sniedz pakalpojumu, t.sk., apjatuj
pakalpojuma sgmgjus, piengram, apiipes najas, kiizes centra, patversmes u.c.
klientus;

29



7) vidgjos organi#cijas finansu aditajus saidzina ar pieejamo statistiku paracit
iestidem, vidkjo valst (pientram, persofila atalgojums, komuiho pakalpojumu
izmaksas u.tml.)

4.4. Farvaldit informaciju un zingSanas

Informacija un ziraSanas ir galvenais satm pakalpojumu snie@ju resurss. No vienas puses,
muasdieras informacijas ir loti daudz, no otras puses - ¢hw, kuri perfekti @arvalditu
informaciju un ziraSanas tieSi konkta socila pakalpojuma sniegSanas jpmmav daudz. Tas
nozZime, ka darbinieks ir svaga organizcijas \ertiba, jo ir galvenais inforatijas un ziasanu
nesjs, izmantodjs un &lak nodejs klientiem un saviem kagiem.

Ka jau attiegba pret katru resursu, kasitiski nosaka organizijas darbu, arpret infornaciju

un ziraSaram ir jaizturas sistematéti, pardomati un ar pieacigu uzmaibu, t.sk., @ nemot

véra izlietotos resursus inforimijas un ziASanu ieguvei un saglaganai organicijas

vajadzbam. Ja ir neprdonita attieksme pret i@gtamo informiciju un darbinieku

iegistamaim zimaSaram, tad liela di Sajos procesos iegitiol resursu — finanses un laiks —

tiek iztereti nelietdergi.

4.4.1. nodroSina, kaarpus organizacijas pieejama nozmiga informacija tiek iegita,
apst@data un lietota efek@vi (tiem, kam vajag un apjonh, cik nepiecieSams
konkr etam merkim).

Argja informacija ir dati par sodli ekonomiskajiem procesiem, kas notiek pasiaaldin
valst, kas neties veida var ietekndt organizcijas darbu. Ja organizijas vadtajs Velas, lai
informacija un ziraSanas tiek ie@fas, saglaitas un lietotas efekt, Sis process iraparvalda,
t.i., janosaka galvers & procesa sadtdaas, nerki, iegastands informacijas parametri, avoti
un pareizba, lietoSanas veidi, apmai darbinieku stagpun savstargja macisars, ki afi
janodroSina gan igdas informacijas (t.sk. par klientu) drad$a.

Organizcija ir janosaka, kdu informaciju un kapec nes iedistam no klientiem, &
informacija noarpuses — klientiem, tiek apkopota un ajdtta, kada inforn@cija noarpuses
organizcijai ir nepiecieSama izdevumu un Klientd@ghas ginoSanai.

Sis prasbas realizciju nodrosina organiijas iek&ja normatvaja ak@ noteikta informacijas
aprites lrtiba.

4.4.2. pasivigi uzrauga organizcijas iek&jo informdaciju, nodroSinot tas atbilstibu,
pareizibu, ticamibu un dro&bu.

lek&ja informacija ir dati par klientiem apkopatveida, ko organizcija izmanto klientu
apkalpoSanas procesapbSam un kas tiesSi var ietek&h organizcijas darbu. Organizija
pastvo&s procedras jeb noteiktas regirhs daribas, lai grbaudtu, ka infornacija, ko
iegust organiAcija, atbilst iepriekS noteikin prasbam:

- atbilst organiicijas darba vajadkam un sniedz ieguigumu organizcijas nerku
sasniegSan (pieneram, piepra@ma informacija no Kklientiem, no sadaitas
partneriem, no darbiniekiem atskaiSu \&eirit.t.);

- ir pareizi sadidita, ida forma, ka gaicams un saturs atbilst iepriekS notaikt
pragbam;

- ir parlieciba, ka informcija ir patiesa, ik no pirmavota un iripigi sagatavota;

- informacija ir pilniga, pietiekara apnera organizcijas vajad#am un & ir jauraka
pieejana (t.i., nav novecojusi).
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Informacija, ko iedist organiZcija, ir svalga organiicijas stratgijas noteikSanai un
planoSanai,apec § prasba sasaucas ar 2.2.5.pas

Informacijas dro%ba ir nodroSiata, ja organizcijas iedita informacija, t.sk., par klienta
privato davi, nav pakauta briesrim — to netraugti, bez darlibas Kadam var lietot persaiis,
kam uz to ir tiegas un nepadt risks, ka informciju lietos darbinieki vai citas personas/
organizcijas, kam uz to nav tigsu. To nodroSina iekf normatva dokumenta esaiina un i
izpildes kontrole, grbaudot datu #re informacijas lietoSanu, nodroSinot klientu lietu
pieejanibas ierobezojumus ¢gti skapji, stégtas telpas) un konfidertas infornicijas
lietoSanas saskaSanu ar organizijas vadbu.

4.4.3. izstada sistmu, kas apzina, noert & un saglata organizacijas zinaSanas

Sisema, kas apzina, néMé un saglab organizcijas ziraSanas ir noteikts, sistatsks
darlibu kopums, lai noskaidrotu katra darbiniekaazanu imeni ar amata pi@kumu
veikSanu sai#a joma, noteiktu darbinieka zi&$anu atbilsbu organi#cijas vajad#am,
konstaétu zimaSanu tikumu un jomas, kur as kitu uzlabojamas. Darbinieka
kvalifikacijas saglabSana ir pinots process, kartiek nemtas @ra gan organizcijas
vajadZbas, gan darbinieka profesibiis intereses. DokumeitSo procesu var, sast
ikgactjus darbinieku apgatibas pinus un veicot periodiskas profesitds atistibas
parrunas ar katru darbinieku. Parasti to dara tiegaitajs. ZinaSanu saglai$ana ir
darlibas, ar kuam vadtajs nodroSina, ka darbinieka apgs jauras ziraSanas un iagie
materdli ir pieejami af citiem organiZcijas darbiniekiem, kuriem tas utu
nepiecieSams. Tas noEk, ka pastv noteikta krtiba (parasti fiksta rakstiski), &
darbinieks izplata iegas ziraSanas mutisk forma, pieneram, inforng par uzziato
saraksne, sniedz prezeftiju vai tml., k& af citiem darbiniekiem ir ziams, kur vai pie
ka glakajas ieditie rakstiskie matezli

4.4.4. atista iek&jus kanalus informacijas novadsSanai, nodroSinot to, ka visiem
darbiniekiem pieejama informacija/zin@gSanas saistba ar vipiem noteiktajiem
uzdevumiem un nerkiem.

lek&jie kartli ir, piemeram,

1) regubras darbinieku un notla vadtaju (ja organiZcija ir struktirvienibas)
sariksmes;

2) iek&ja informacijas sistma (intranets vai tml.), kur darbiniekiem ir piagg visa
vai bitiskaka informacija savu uzdevumu izpildei — ie}fe un argjie normaivie
akti, procesu apraksti un&has, veidlapas, organajas phknoSanas dokumenti —
strukfirvienibu darba gini, apnmacibu phkni, atskaiSu sniegSanu reglantgosie
dokumenti u.c.;

3) noteikta kirtiba, Kada darbinieki var iesniegt savus priekslikumus vamlemérus
organizcijas vadtajam vai vipa @rstavim;

4) noteikta krtiba, kada darbinieki viens otram nodod iggs ziraSanas - pieredzes
apmanas safksmes — pc komandjumiem, [Ec apmekitiem semidriem u.c. Ka
svafigs ziraSanu nodoSanas veidsanjim af kovizija.

4.4.5. nodroSina pieeju un htiskas informacijas apmaipu ar ieinteregtajam pusm,
pashiedzinformdaciju un datus lietotajam draudziga veida.

Kaut af informacija un ziraSanas ir svags organizZcijas resurss,at merkis ir kalpot

pakalpojuma kvalittes uzlaboSanai. apec ir svargi ar iedgito informaciju un ziraSaram

dalities ar ar ciam pakalpojuma sniegSareinterestajam pusm, pirmkart, jau ar klientiem

un citiem profesiofliem. Turkhkt, nav svaigs tikai ieintere&ajam pu€m sniedzaris
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informacijas saturs. Btisks ir infornacijas nodoSanas veids u@ atbilstba konkEgtas
ieinterestas puses vajadzam un sgjam piepemt/ uztvert inforraciju (elektroniski, viedg
valoda, informacijas strukiira, apjoms, sniegSanas reguklet u.c.). Organixijai ir
janodefire vai javienojas ar sadatiba partneri, kda infornacija katrai n@rka grupai ir latiska
un janodroSina, kaidnformacija tiek sniegta saprotanveida.

4.5. Farvaldit tehnologijas

Musdierss af sochlo pakalpojumu sniegSanu nevar iedties bez daidu tehnolgiju
pielietoSanas klientu apkalpoSanas darlDatortehnolgija, sakaru idzeHi, tehniskie
paliglidzeli personu aptpe utt. ir idzekKi, ar kuriem var atvieglot sadi darba spealistu
darbu un palieliat laiku, kuru persoidis velta kontaktam ar klientu vai samazina laikas k
nepiecieSams klientam daiu formaliaSu izpildei (pierdram, iedit datus no citas iexdes).
Tapec tehnol@iju izmantoSana iriitisks faktors pakalpojuma kvaites \erteSara

4.5.1. lietdefigi pielieto attieagas tehnolgijas, lai vaditu uzdevumus un ziraSanas.

Lai realiztu So prasu, ir anosauc lietojas tehnolgijas — klientu elektroniska datuate,
funkcioralas gultas, internets, rig&réslu pa€¢lgji, programmaira utt., to lietoSanasarkis un
nozZme klientu apkalpoSanPrasba ir izpildita, ja ir pie&dijumi, ka organizcija tas ir izdaits
un tiek \ertéts.

4.6. Farvaldit infrastrukt d@ru
Skaidrojums nav. Apakskeitijs saprotams no prami skaidrojuma.

4.6.1. nodroSina atbilstoSu pieluvi ekam, npemot era darbinieku un klientu/iedAvotaju
vajadzibas un \Elmes (piem., personu aifpasam vajadzba piekluve autostivvietai,
telpam vai sabiedriskajam transportam).

Ir nepiecieSams organizijas lietotoeku pieejaribas raksturojums (piggram, nepieejama,
dagji pieejama, piliba pieejama) — cikekas un lgdam personu kategodim ir pieejamas
(persoam ar kustbu trau€jumiem, neredigiem, nedzirthiem, persofm ar [&rnu ratihiem,
persoam ar gafgas veseabas traugumiem, persodm, kuras neprot valsts valodu u.c.).
NoverteSanai ir iespjams izmantot gan kvantitati veidu — cikekas un kdam gru@m ir/ nav
pieejamas, k af kvalitafivu veidu — jautjot par to klientiem.

4.6.2 nodroSina eku un iekartu (kustamas un nekustanas mantas) efekivu, planotu un
ilgtspéjigu uzturesanu.

Ir svaifigi raksturot, cik ilg termipa organizcijas vadba phno un spj planot éku un iekirtu

ilgtspejigu uztueSanu. Vai past regubrs finangjuma nodrosSiagjums tieSi ilgtermia

planoSanai? Vai pa®dt parlieciba, ka pietiks itlzeli regubrai ¢eku un ielartu

apsaimniekoSanai — apkopei, remontam?
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5. kritérijs. Procesi

Process ir savstag saisftu vai savstargji mijiedarbojosos aktivitSu kopums, kasapveido
ieguldjumu (input) rezulita (output). Process, &ifiba no projekta, atktojas. Visiem
procesiem ir gbat saisttiem ar organizcijas nerkiem un tiem jbat uzkivétiem &, lai tie
pievienotu @rtibu.

Procesi parasti tiek iedtl — pamata, atbalsta un viads procesos. Lai skaiir saprastu
procesu norisi un vatu tos analiat, procesus apraksta. Apraksti vat bQan skmu veidi, gan
apraksiti tekstwli (normatvie akti, instrukcija).

Procesa elementi ir — procesaak&anas iniciators, procesa iegijuans (input), procesa 8o
procesa rezults (output), procesa resursi (laiks, &Ky metodes un iki) un
kontroles/regwjoSie normavwie akti.

Procesu @rvaldiba paidz organiZcijas vadtajam salirtot iek&jo darba vidi (atbiltbas,
pilnvaras), pinot un p@rvaldit resursus un pilnveidot orgaaAdjas darlbu. Procesu
parvaldiba Jauj organiZcijai tauat resursus un padara orgatigas darlbu parskatimaku.
Ipasi nozmigi procesu vaitha ir iesaistt organizcijas darbiniekus, sekéhdarbiniekos @mi
pec iesgzjas iedziinaties procesos, anadiztos un saskatiesggjamos tiikumus un iesgamos
uzlabojumus, izteikt priekslikumus darba uzlabogana

Procesu prvaldiba noZzmigi ir periodiski vai neprtraukti veikt darba izpildes &rmjumus
(meriSanu), noerot konketus darba izpildes rezultabs @aditajus. un noertet, vai raditajs
atbilst organizcijas noteiktajamaditaja merkim.

5.1. Identificet, izstradat, vadit un uzlabot procesus

IdentificeSana, izs@ide, vad@Sana un uzlaboSana ir pilns proceawaldibas cikls uripasi %

cikla nozmigums ir hizprot organiicijas vadtajam. Jebkura atsesno pargjam veikta
dartiba, kurai prskaima periodi neseko prgjas, koEjo procesu prvaldibu padara
neefekivu un bezdzgu.

Nozimigs faktors procesuapvaldibas seknga nodroSiasara ir atbildibu noteikSana, priami
tas ietver procesipasnieku noteikSanu, kas ir noteikta un dokugtaratbildba par noteiktu
dartitbu kopuma (procesajstenoSanu. ProcesipasSnieks parasti ira$ struktirvieribas
vadtajs, vai & deleieta persona, kas ir iesditst lielakaja dda procesa ietvaros veicamo
aktivitaSu. Tapat skaidras atbiidas tiek noteiktas amprocesa ietvaros veicamo aktigti
istenoSanai.

5.1.1. identifice un izprot galvenosprocesusnemot \Era organizacijas merkus.

Galvenie procesi ir tie procesi, kuros veidojasaoigicijas pievienat vertiba. Organiacija
varetu bat 2 — 5 galvenie procesi. Sie procesi noteikti éizrno organiacijas misijas
(nolikuma) un tiem irgatbilst organizcijas nerkiem.

Organiacijas vadtajam un iesaistajiem darbiniekiemajidentificg, kuri procesi ir galvenie,
bez kuriem organicija nevagtu pasivet. Piem., ilgstoSas satiis apipes un rehabilicijas
institicijam - socilas apfipes process vai satajiem dienestiem - sadia gadjuma vadbas
process. dpat organiicija ir virkne citu procesu, t.sk., atbalsta process kr palértoti
galvenajiem procesiem un sekigalveno procesu nodro&sanu.

Ir gadjumi, kad pie galvenajiem procesiem tiek piegkiagti klasiski atbalsta procesi. Piem.,
ilgstoSas soalas apfipes un rehabiliicijas institicijam ki galvenie procesi vatu bit
infrastruktiras uztugSana un é&dinaSanas nodrosa#Sana, jo Kklienti institcijas uzturas
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negartraukti; édinaSana un telpu atoklis (siltums,adens, apgaismojums u.tml.) ir klientiem
izteikti svaigi faktori.

Izprotot un analigjot galvenos procesus, orgaitgai ir vieglak planot resursus un rast
iesf®jas optimizt mazsvaigakos procesus vai procesu ietvaros veiganomarhbas.

5.1.2. identifice procesuipasniekus un piekir tiem nepiecieSamo atbildbu.

Katram procesam tiek nométs procesapasnieks, kurs ir atbiigs par visa procesa norisi
kopunmia un & efektivitati. Organizcijas vadtajs pilnvaro un nosaka procegpasnieka
atbildibas Tmeni - daita atbildiba.

Organizcijas vadtajam svargi ir sekot 1dzi un f@rraud4t galvenos procesus. Lai taith
vieglak izdaft, nepiecieSama reguh informicija no procesapasSniekiem par sasniegumiem,
problemam, procesu @rijumiem u.tml., |& an veikt iekEjas mrbaudes.

ProcesaipasSnieks atbild par to, lai katrs darbinieks pracesvaros zina un saprot savus
pierekumus un atbilthu, ka afi skaidro procesa &rkus un uzdevumus.

Neizpildot So krigriju, organizcijas vadtajs papildus vatbas funkcijai uzemas lielu darba
apjomu, viham pvada visi procesi, darbinieki un resursi, nepietikika vadbas procesa
realiZcijai.

5.1.3. analiZ un nowerté galvenos procesus pemot \era mainigo Vvidi, iesaistot
darbiniekus un citas argjas ieinteregtas puses, t.sk. klientusgalveno procesu
izstrade un attistiba. Uzlabo procesus balstoties uzefektivitates (effectiveness and
efficiency) un rezultatu (outcome, output) nerjumiem

Procesu ieteki |oti daudzi faktori: darbinieki, klienti/iedzotaji, ka af argjas puses —
sabiediba, auggikstavoSa organiacija, politiki u.c. TieSi darbinieki var ieteiktévtigus
ierosirgjumus procesa uzlabosSanai.

Organizcijai svaigi ir piereroties izmapam un maift atbilstoSi #m procesus. Orgarigijai
butu japaredz akotnes izmajas, lai savlaii, iesaistot visas ieinterélds puses, agfitu
procesus.

Organizcijai jaapzina s argjas puses unajnformeé par procesa izmgam. Jcensas iesaist
procesa izs#ide un attstiba. Svargi toner iegat daudzpuggus viedokus par procesa @rkiem
un svargakajiem uzdevumiem. TreSo pusu joatba (sabiedrisks organi#cijas, masu diji

u.c.) dod organixijai iesygju piesaisit papildus resursus procesa uzlaboSanai.

Organizcijai un iesaigtajiem darbiniekiemanosaka efektiviites un rezufttu raditaji, kuri
butu izmerami, raditu procesu izpildes sniegumu unidaétu no\ertét procesus. Tas pdk
atrak konsta#t probkemas un efekvak rikoties.

Izpildes aditaju uzraudzba hitu javeic periodiski (reizi ceturk§npusgad) un tai ppalidz
noertet virzibu — pozitva, negava, bez izmaiam. Ja marijumi patida negavu tendenci,
japarskata process unipverté negaivo tendetiu GEloni un iesgjamas uzlaboSanaddbas.
Nosakot &ditajus, tie Gpigi jaizverte, lai nerastos sificija, ka tiek ieguldti salidzinosi lieli
resursi, lai veiktu @rijumus (skaitot, apkopojot datus), kuri ir s&inoSi neprskatmi un
neilusté rezulétu. Ja marjumi paSi par sevi ir neko neizsakoSidgpma par izpildjuma
raditaju parskaiSanu. Izpil@jluma @ditaju merkis ir sniegt informciju par pakalpojuma gala
rezuléita kvali@ti. Viena izpildes rezudta neriSanai var bt vairaki izpildijjuma &aditaji.

Par procesiem, kuriem ir nepiecieSan@rfjumi, lemj organizcijas vadtajs ko ar procesu
ipasniekiem. Visiem insfitija istenotajiem procesiem nav nepiecieSamiTumi. Praks
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merjjumi vienmer tiek noteikti galvenajiem procesiempasi tiem, kuri ir tieSi &rsti uz klientu.
Tapec organizcijai ir svafigi apzirat klientu apmieriatibas tmeni, veidojot atertu vidi, lai
gan darbinieki, gan klienti, gan igsiptaji droSi vagtu izteikt negavu vai pozitvu viedokli
par pakalpojumiem.

Reali£jot So pratbu, organiicija sistemtiski méra un uzlabo procesusdt ar to paaugstinot
pakalpojumu kvaliti un klientu apmieriatibu ar to.

Ja organiacija neveic efektividtes un rezulitu merjumus, organiacijas darfba nav
parskaima un to nevarartét ka organizciju, kas afistas.

5.1.4. zina un izprot normalvo un citu regulejoSo aktu pragbas, kas attiecas uz
organizacijas procesiem Analizé tas un vienkarSo procesus lai samaziratu
nevajadzgos administrativos %kerslus un birokr atiju.

Administraivie &erdli ir informacijas prathas un aram saisitas izmaksas, kas veidojas no
normatvajos aktos noteiktam pragbam — likumislas prasbas gc informacijas, piengram,
atskaitSaras, registracija, monitorings, maeSana utt.

Pragba raksturo organizijas \Elmi uzlabot procesus, samaziradministratvas izmaksas, &
arn vienkarsot klientiem/iedwotajiem procesa pieejaiou.

Procesupasnieki izprot normato un citu regujosSo aktu pradas un sistentiski seko 1dzi
procesu atbilsbai aréjo normaitvo aktu pragam, un izmahju gadjuma veic izmahas ar
procesos. Normatie akti irargjie faktori, kuri ietekné@ procesus.

Organiacija izsaka priekslikums augkt stivoSai organizcijai, lai mazimtu administravos
skerslus, piem., par statistisko atskaiSu apjoma viggdSanu un biezuma sama&anu.

5.1.5. nera un parskata procesuizmainu efektivitati (effectiveness) un veic salzinaSanu
ar labako pieredzi, lai paraktu uzlabojumus

Dazdu vajadzbu (argjie faktori, klientu/iedzvotaju neapmieriatiba ar pakalpojuma kvaiti,
nesanmrigas izmaksas u.c.)edorganizcijai ir japarskata procesi unayeic nepiecieSaas
izmainas.

Izmaipas veic tad, ja ir skaidrsankis un detalizts pkns, K to izdaft. Pec noteikta perioda
izverte procesa izmau efektiviti un lemj par turprako ricibu (pkno el papildus izmaias,
dagji atgriezas pie iepriekstenois prakses). Izmau efektivititi nosaka satizinot rezulitus
pirms un @c izmaham. Jbat skaidriem marjjumiem, kurus safizinot vags izdart
secirgjumus.

Jaatceras, ka orgariizija izmaias navjveic tikai izmanu psc.
Svalfigi, ja organiZcijai ir iesggja saldzinat savus procesus un izmai efektivi@ti ar citas
organizcijas paveikto. Tas dod papildus stimulu un kalpwizuals merkis.

5.1.6. izmanto naciSanos nojauningjumiem, kas ir citas organizicijas naciorila un
starptautiska [imeri.

Pragba ir svafga, ja organiacija ir orientta uz atistibu.

Ar vardu ,jaunirajums” ir donita pilrigi jauna pieeja #&da procesa vai funkcijas reasanai
vai uzlaboSanai. Organicija vai &s parstvis piedais nacioala limepa vai starptautisk
projeks, ir akiivs profesiohlas asodicijas biedrs un sekadzi jaunirgjumiem, ladus ir
ieviesusSi kotgi.
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Organiacija atsaks no ldas mazk svaigas funkcijas (defg to arpakalpojuma
sniedzjam), lai ieguldtu resursus un laikuakla no galvenajiem procesiem.

5.2. Izstradat un nodroSinat uz klientienviedzvotajiem orientétus pakalpojumus

Lai izstadatu Kklientiem/ied2votajiem nepiecieSamos pakalpojumus, tie ifiegaista
pakalpojuma izstide un uzlaboSan Svaigi komunikaciju ar klientiem/iedwotajiem veidot
pirms un @c pakalpojuma sgemsanas. Klientu/ie@zotaju iesaistS8ana un komunéana ar
tiem uzlabo pakalpojuma kvaitt un paéda, ka organicija ir atverta un ieéro klientu
intereses.

5.2.1. iesaistklientus/iedzvotajus pakalpojumu izstradé un uzlaboSara (piem., izmanto
fokusa grupas, aptaujas, atgriezenisko saiti, lai @skaidrotu pakalpojuma
piemerotibu un efektivitati).

Sis pragbas izpild Joti svaiga ir abpugia komunikicija un \Elme noskaidrot pakalpojuma
sajemeju vajadibas un gaidas. apec batiski ir iesaistt klientus/iedavotajus jaunu

pakalpojumu izsfide. Sadi organizcija parliecinasies, ka ir domjusi un phnojusi savas
darlibas atbilstoSi klientu/ie@zotaju vajadzbam. Tapat ar Klienti/iedZvotaji jutisies

No\Erteti.

Izmantofis metodes varih [oti daZdas - at@rtas diskusijas, aptaujas, intervijas u.c.

Paraéli klienti/iedzivotaji tiks informéti par penotajiem pakalpojumiem unsams aktalu un
pilnigu infornaciju.

Loti labi, ja tiktu uzklaugs af tadu ieinteresto pusSu viedoklis - sabiedrisko orgaitgu,
profesionalo asociciju, klientu tuvinieku u.c. viedoklis.

5.2.2. izstada skaidrus un saprotamus normalvos aktus, vadinijas, administrativos
aktus. NodroSina atbilstoSas un ticamasinformacijas pieejanibu, lai palidzetu
iedzavotajiem/klientiem. lesaista ied2votajus/klientus informdacijas avotu un karalu
izstradé un attistiba, veicinot organizcijas pieejanibu

Lai iedavotaji/klienti orientetos piedvatajos pakalpojumos, to samSanas dctiba, izmantotu
iesfgju parsudzet organizcijas pimemto Emumu, hizstrada skaidri un saprotami
normatvie akti, kuri tieSi skar klientus/ietdmtajus.

Veélams pirms normato aktu izstidaSanas komunities ar klientiem/iedxotajiem,
izskaidrot normava akta izveidoSanaslonus, ieguvumus.

Normaivajiem aktiem gbat viegli pieejamiem, piedram, tie ir izlikti pie ieejas vai cit
publiska telpa, ievietoti organizcijas interneta @as lapg u.tml. Informatvie materili un
vadinijas hitu javeido lka pec iesgjas iss un koncenttas infornacijas apkopojums ar
svafigako, kas tieSi ietekmklientu/iedavotaju.

Svafigs organizciju raksturojoSs krérijs ir sniegls infornacijas ticaniba.
Informacijai vienmner ir jabat aktualai. Ja tas netiek nodro&ts, rodas nevajadlyi parpratumi
un konflikti. Piem., nesakr darbinieku pieemSanas laiki iestles najas lag@ ar infornaciju
uz darbinieku darba telpu dam.

Organizcijai svaigi saprast, &da inforn&cija ir svaiga klientiem/ied&otajiem un ladi ir
izplatitakie karali un avoti, pa kuriem pie Kklientiem /ietéotajiem norak S informacija.
Svafigakai infornmacijai jabut atrodamai tdjs viets, kur visbieZk pulcjas klienti/iedzvotaji
vai tur kur klienti/ iedzvotaji vai to parstavji mekle So infornaciju..
Organizcijai jaatbild uz jaudjumiem:
1) Ka informaciju pasniegt?
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2) Ko organizcija ar So inforraciju grib sasniegt?

3) Cik biezi sniegt inforraciju?

4) Vai pec informacijas publi€Sanas ir palielifijies klientu/iedzvotaju skaits

socilaja dienesa?

5) Vai ir vairojusies izpratne par jajimiem, kas skaidroti sniegainformacija?
Lai izveletos veiksrigakos informicijas avotus un katus, tos afistitu un pilnveidotu, 5aj
proced ir jaiesaista klienti/iedxotaji. Janoskaidro wju viedoklis un €lmes, kK& af
informacijas mek&Sanas un uztveres paradumi.

Svailgi iedavotajiem/klientiem sniegt gc iesgjas plagku informaciju, kura saista ar
pakalpojuma vai padzibas saemSanu. Jo kvalitataka (saprotana, aktualite, atbilstoss
apjoms u.tml.) bs sniedgi informacija, jo mazks bis papildus skaidroSaneguldtais resursu
apjoms (papildus inforatijas sagatavoSana, atbildes uz klientu/ieakdju telefona zvaniem,
konsul&cijas kktiene u.tml.)

Ja nav pietiekamas infoftijas un nav izveidoti daudzvegl komunilacijas kaali, cieS gan
organizcija, gan klienti/iedwotaji.

Piem., ilgstoSos sailis apfipes un sodalas rehabiliicijas institicijas labs un interesants
informacijas apmajas veids ir atrto durvju dienas.

5.2.3. izsthida pamatotas/saphtigas klientu/iedAvotaju izteikto viedoklu (jautajumu un
sidzibu) izskatiSanas sigmas un/vai procediras.

Organizcijai jabut ieinterestai un tai ir svaigi sspemt atgriezenisko saiti (klientu/iedotaju
izteiktos viedokus). Afi tad, ja & ir negaiva. Lai to reali2tu, ir jaizstrada sagemto jaudijumu
un didzibu izskatSanas procedla. Kur, Kk, kad? Ko dat ar ieditajiem secigjumiem? Cik
atri regget?

Svafgakais $aj proced ir organizcijas sggja savlaitgi un atbilsto3i reget un mainties. $
pragba organiicijai palidz pilnveidoties un uzlabot sniégtpakalpojuma kvaliti, jo
klienti/iedzvotaji palidz identificct nepilnbas un organicijas ,vajos punktus”.

Lai So prathu realiztu, organiZcijai jarada droSa un uzticama vide, lai klienti/ieaxaji
varetu izteikt savu viedokli.

VisbieZik Klienti/iedavotaji vélas izteikties mutiski. Orgarnizija vajadZtu bat noteiktai
atbildibai (darbiniekam/iem) filk& svaigako no pateild. Ir jabut izstadatiem kriterijiem, kas
ir svafigi un kada veida sdzibas / priekslikumi irjuzskaita unganaliz.

Piem., vagtu biat ,sudzibu un ierosigjumu kasite”, anonmas anketas, ie§@a anofmi
piezvant, organiacija analiz dazdus izteiktos vieddkis sabiedriskajtelpa (pre<, radio,
TV u.c.).

Ja klientam/iediwotajam nav iespju izteikt organiZcijai savu viedokli, Sie klienti/iedzotaji
vérsas pie augsk s@vosm institicijam vai iegdniem vai izplata negatu un nepiliigu
informaciju citiem sabiedbas locekem, &dejadi graujot organiacijas repuiciju sabiediba.
Organizcija un &s vadtajs $da situacija nevis apiet probmu, bet ir spiesti atgriezties pie
jautagjuma risiraSanas, dien& vairakuma gadjumu jau daudz nopieika limen.
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