RISEBA

Rigas Starptautiska ekonomikas
un biznesa administracijas augstskola

DARBA IZPILDES VADIBAS
SISTEMA

PlanoSana, noveértésana un
parrunu procesa vadiba




levads

Lai veiksmigi Tstenotu izaicino$os RISEBA stratégiskos mérkus un talako izaugsmi tika
pienemts IEmums izveidot un uzsakt ieviest uz rezultatu sasniegSanu orientétu darba
izpildes vadibas sistéemu (Performance Management System), kas laus sistematiski
planot, novertét, uzlabot kopéjo RISEBA un individualo darba izpildi un tai atbilstoSi
atalgot darbiniekus, nemot véra augstskolas intereses un stratégiskos uzstadijumus.
Augstu mérku sasniegSanas [Imeni organizacija var nodrosinat tikai skaidri defingjot
meérkus, kas kaskades veida nonak lidz katram darbiniekam. Katram ir jasaprot, ko
organizacija vélas panakt un kads ir katra individualais ieguldijums kopé&jo meérku
sasniegSana. Vienlidz svariga ir organizacijas kultdras un vértibu izpratne, ko més
katrs varam demonstrét ar savu ricibu.

Lai motivétu visus RISEBA darbiniekus ricibas planos planot un izpildit tadus darbus,
kuri batiski sekmé RISEBA stratégisko mérku sasnieg$anu, ricibas planu izpilde ir ciesi
integréta RISEBA DIV sistéma.

Darba izpildes vadiba ir personala vadibas process, kura sistematiski tiek planots,
vadits un vertéts darbinieka, struktirvienibas un RISEBA darbs noteikta laika posma.
DIV mérkis ir sistematiski planot, vadit, novéertét un attistit darbinieku un
struktdrvienibu darba izpildi, lai sekmé&tu darba kvalitates uzlaboSanos, tadéjadi
nodroSinot RISEBA darbibas efektivitates palielinadanos.

Darba izpildes vadibu RISEBA realizé organizacijas vadoSie darbinieki — rektors,
prorektori, fakultaSu vaditaji un struktdrvienibu vaditaji (turpmak tekstd — vaditaji),
veicot hierarhiski vienu vai divus limenus zemak eso$o paklauto darbinieku darba
izpildes planoSanu un vértéSanu.

e lespéja parvérst RISEBA stratégiju izméramos struktarvienibu un individualajos
mérkos

o Tiek veicinata darbinieku efektiva darba izpilde un motivacija RISEBA kopgjo
rezultatu sasniegSana

o lespéja regulari komunicét darbiniekiem organizacijas un struktdrvienibu
meérkus un izmainas tajos

e Tiek nodroSinata gan orientaciju uz rezultatu, gan uz RISEBA nozimigu
kompetencu pielietojumu darba izpildé, kas atbalsta stratégiju un vértibas

e Tiek veicinata uz rezultatu vérsta domasana un riciba organizacija

e Pilnvértigéka profesionala potenciala izmantoSana

Darba izpildes vértéSanas periods septembris — augusts

Darbinieku izpildes veértéSana saskan ar RISEBA darbibas izvértéSanas periodu
Administrativa personala darba izvértéSana notiek vienreiz gada: augusta
Akadémiska personala darba izvértédana notiek vienreiz gada: maija/ janija




Darba izpildes vadibas sistema - DIV

Sistematisks organizacijas darbibas uzlabo$anas process, kas tiek panakts, attistot
darbinieku un struktdrvienibu sniegumu.

Palidzet darbiniekiem darit pareizas lietas, nosakot tiem skaidrus mérkus un izvirzot
skaidras prasibas.

Salagot individualos meéerkus ar organizacijas meérkiem, ka armT maksimali attistit
darbinieku potencialu vinu padu un organizacijas laba.

Armstrongs, 2006

Uz rezultatu vérsta darba izpildes vadibas sistémas batiba

Individualie, komandas un struktdrvienibas darba mérki pakartoti organizacijas
kopé&jiem merkiem

Darba izpilde tiek planota, vadita un tad vértéta — process notiek visu gadu
Vaditaju pilna atbildiba — atbalsts darbiniekiem darba plano$ana, darba izpildes
kontrole, dialogs, regulara atgriezeniska saite darbiniekiem

Darba izpildes vadiba un novértésana ir bltisks gan sasniedzamais rezultats
gan kompetences un prasmes

Uz sniegumu un rezultatiem orientéta samaksa

Darba izvértéSana — regulars, konstruktivs, uz attistibu vérsts process

DIV un parrunam ir BUTISKA nozime organizacija un visiem tas darbiniekiem, jo ta
atbild uz katram darbiniekam vissvarigakajiem jautajumiem:

Ka man veicas (darba)?

Kada nakotne mani Seit gaida?

Ko es varu dartt, lai stradatu labak?

Kads ir mans ieguldijums manas komandas, struktirvienibas, organizacijas
meérku sasnieg$ana?

Darba efektivitates un darbinieka sniegta ieguldijuma uzlaboSana
lespéja paaugstinat darbinieku kompetenci

Pilnvértigaka profesionala potenciala izmantoSana

Macibu un kvalifikacijas paaugstinasanas sistémas izveide
Personala rezervju organizé$ana

Motivacijas sistémas uzlaboSana

Uzlabojas struktiirvienibas darba sniegums
Uzlabojas komunikacija un attiecibas ar darbiniekiem
Tiek noskaidrotas personigas vajas un stipras puses
Palielinas iespé&ja darbinieku uzvedibas mainidanai
lespéja paradit savas vadibas prasmes
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leguvums darbiniekam

lespéja parrunat savu attistibu un karjeru

lespéja izteikt savu viedokli

Tiek noskaidrots kompetencu attistibas limenis: stipras un vajas puses
Tiek noskaidrotas vaditaja prasibas

lespéja parrunat organizacijas, nozares un struktirvienibas mérkus
Kritériji sava darba izpildes kontrolei

leguvums organizacijai

Efektivakas darba planoSanas iespéjas

Skaidriba par “personala rezervém”

Atbalsts karjeras planoSanas procesa

lespéja sekot personala kompetencei, kvalifikacijai un tas attistibai

lespéja sistematiski apkopot macibu vajadzibas organizacija un planot macibu
procesu

Skaidriba par galvenajam risinamajam problémam organizacija

Noskaidroti darbinieku viedokli par uznémuma stiprajam un vajajam pusém

DIV process




DIV sistemas posmi

individualo mérku, uzdevumu un sasniedzamo rezultatu definéSana (saistiba ar
organizacijas un struktirvienibas mérkiem)

individualo planu izveides laika grafiks sakrit ar organizacijas planoSanas ciklu
vienoSanas par mérkiem, sasniedzamajiem rezultatiem un izpildes
kvalitativajiem un kvantitativajiem raditajiem - no augstaka uz zemako vadibas
[Tmeni — kaskadéSana

vienoSanas par vértéjamajam kompetencém vieno$anas par pienakumu
izpildes standartiem

meérku un sasniedzamo rezultatu aktualizacija

vaditajs ir atvérts regularam sarunam ar darbinieku par aktualiem darba izpildes
jautajumiem, problémam, sniedz atbalstu darba izpildes procesa

regulars formals pusgada darba izvértéjums saskana ar organizacijas kopéjo
izvértéSanas periodu

komunikacija un informacijas aprite

klodu paredze$ana un novérSana

Lai veicinatu uz rezultatu vérstu domasanu un ricibu, ieteicams vértét nevis
uzdevumu izpildes procesu, bet sasniegto rezultatu!
Tiek izvertéts gan sasniegtais rezultats, gan tas, ka darbs ir veikts — kvalitates
standarti, kompetences, organizacijas véertibu ievérodana!

o VvértéSanas process, tehnika un metodes

o objektiva darba izpildes kritériju vértéSana - ,atzimju liksana”

o vértéjuma kludas

o vertetaju vértedana (vértéjumu normalais sadalijums, ,kvotas”,
moderacija)
augstaka limena vaditaju novéertédana (360 gradu metode)

o

laika grafiks, atbilstoSa vide, pieeja

parrunu vadlinijas — svarigakie temati, kas japarruna, jautajumu veidi un piemeri
stridu risinasana

vienoSanas par attistibas pasakumiem

Parrunu apkopojumi
o informacija par struktiirvienibas darba izpildi
o Vértéjumu statistika
o lemums par atalgojuma izmainam, prémésana
o kalibrésana
DIV procesa noslegums — informacija uznémuma darbiniekiem par iepriek§éja
gada darba izpildi uznémuma
Lémums par atalgojumu




Atalgojuma saistiba ar organizacijas stratégiju
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Vaditaju un darbinieku pienakumi darba
izpildes procesa

Darba izpildes planoSana

Pirms parrunam:

e Parskatit uznémuma misiju un viziju, vértibas un mérkus

e Padomat, kas darbiniekam bitu jasasniedz nakos$aja perioda

e |dentificét svarigakas kompetences

o Definét, kadai jabut veiksmigai darba izpildei katra no darba jomam
Tik8anas laika:

e Parrunat un vienoties ar darbinieku par svarigakajam kompetencém,

svarigakajiem pienakumiem un mérkiem
e Parrunat un vienoties par attistibas planu

Pirms parrunam:
e Parskatit uznémuma misiju un viziju, vértibas un méerkus
e Padomat, kas ir svarigakie pienakumi $aja darba
e Padomat par savu darbu un noteikt vissvarigakos mérkus, kurus varétu
sasniegt nakoSaja perioda
o Padomat, kadai jabat veiksmigai darba izpildei katra no darba jomam
Tik8anas laika:
e Parrunat un vienoties ar vaditaju par svarigakajam kompetencém,
svarigakajiem pienakumiem un mérkiem
e Parrunat un vienoties par attistibas planu

Darba izpilde

Radit motivéjoSu darba vidi
Novérst skers|us darba izpildei
Aktualizét mérkus

Piedavat attistibas iespéjas
Atbalstit efektivu ricibu

Sasniegt mérkus

Lagt atgriezenisko saiti

Bat atvértam

legdt informaciju un dalities ar to
Sagatavoties parrunam




Darba izpildes novértéSana

o Parskatit sakotnéjo kompetenéu, pienakumu un mérku sarakstu

e Sagatavot darba izpildes novértéjumu par iepriek$€jo gadu

¢ Noteikt nepiecieSamas izmainas pienakumos, kompetencés, mérkos un
attistibas plana

e Sagatavoties attistibas parrunam

e Pardomat personigo darba izpildi iepriek$€ja gada

o Aizpildit novertéSanas anketu

e Pardomat nepiecieSamas izmainas pienakumos, kompetencés, mérkos
un attistibas plana

e Sagatavoties attistibas parrunam

Attistibas parrunas

Parskatit tikS8anas darba kartibu un laika grafiku

Parskatit un parrunat darba izpildes novértéjumu

Uzklaustt un atbilstoSi reagét uz darbinieka vértéjumu un sniegto
atgriezenisko saiti

Parrunat savu vértéjumu par darbinieka panakumiem meérku sasniegsSana,
Ipasi:

O stipras puses/sasniegumi

O vajas puses/trikumi

O attistibas vajadzibas

Panakt pilnigu izpratni par savu galveno véstijumu darbiniekam par vina
darba izpildi

Parrunat savus panakumus iepriek$éja gada

Salidzinat savu vértéjumu ar vaditaja vertejumu

Lagt skaidrojumu par neskaidribam vértéjuma

Apdomat, ka vaditaja atgriezeniska saite ietekmés jusu darba izpildes planu
nako$aja gada

Uzklaustt un atbilstoSi reagét uz vaditaja vértéjumu un sniegto atgriezenisko
saiti




Darba planosana un individualo mérku definéSana
un aktualizésana

Lai nodroSinatu efektivu RISEBA  stratégijas mérku TstenoSanu, un palidzétu
vaditajiem un komandam veiksmigi saplanot savu darbibu, kas saskan ar organizacijas
ricibas programmu, tiek ieviesta sekojo$a pieeja:
- Ir regulari japarskata un jaaktualizé darbinieku amata apraksti un tajos ietvertie
pienakumi un izpildes standarti
- Vaditajiem ir javeicina efektivas darba planoSanas iedzivinaSana organizacija,
regulari komunicéjot stratégijas uzstadijumus un palidzot savdm komandam
veidot planus un nospraust individualos méerkus
- Nospraustajiem individualajiem mérkiem ir jaatbalsta augstaka Iimena
(komandas, struktdrvienibas) mérkus
- Nospraustie individualie mérki tiek fikséti DIV planoSanas un vértéSanas anketa
- Ir japaredz atgriezeniskas saiknes iesp&ja mérku ieplanoSanas bridi, lai gitu
péc iespéjas objektivaku priekSstatu par mérka izpildi. Tpasi gadijumos, kad
darbinieks strada uz kada konkréta mérka izpildi, ko tieSais vaditajs neparrauga.

Ka noteikt Janosaka amata ,stirakmeni”:

galvenos e amata galvenas atbildibas

darba e iemesls, kapéc amats eksisté un kapéc tiek veikti visi
pienakumus? atseviskie uzdevumi

Pamatlikumi e Saraksts ar galvenajiem pienakumiem ir 1ss, tipiski pieci,
galveno seSi, maksimums septini galvenie pienakumi.
pienakumu e Katrs galvenais pienakums ir Tsi un kodoligi definéts,
definésana neanalizéjot to stkakas detalas.

e Galvenie pienakumi neparklajas viens ar otru.

e Galvenie pienakumi nav kompetences — uzsvars pienakumu
definéSana tiek likts uz iznakumu, nevis veik§anas procesu.

e Péc tam, kad ir definéti galvenie darba pienakumi, ir jadefiné
to izpildes standarti.

e Pamata - organizacijas un struktdrvienibas stratégija, mérki, darba plani u.c.
informacijas avoti mérki un stratégija
e SMART princips — palidz novértét, vai mérkis ir pareizi formuléts, bet nepasaka,
vai tas ir atbilsto$s stratégijai vai né
S - specifiski un saprotami
M -> meérami kvantitativi un/vai kvalitativi
A - atbilstosi un sasniedzami
R = uz rezultatu orientéti
T - ar atbilstoSu laika terminu
e Uzsvars uz ricibas rezultatu, nevis ricibu vispar
e Rezultata radita;ji:
— Kvalitate
— Kvantitate
— lzmaksas
— Laiks




Raditaji var bat:
o Kvantitativi - skaits, termins, apjoms, atbilstiba raditajiem u.c.
o Aprakstosi - atbilstiba standartam, paraugam, modelim vai noslégtajai
vienoSanas starp vaditaju un darbinieku

Piem.,

Novaditas macibas (uzdevums) 20 vaditajiem (kvantitate), ka veikt darba izpildes
novértédanas parrunas, lidz 30.11.2010. (termins)

Uzlabota atskaisu kvalitate, lidz 01.03.2010. samazinot klidu skaitu par 50 procentiem.




Darba izpildes parraudziba un véertésana

Darba iepildes parraudzibas un vértéSanas process ir regulars un notiek visu cauru
gadu. Vaditaji var izvéléties un praktizét sev ierasto un komandai atbilstosako pieeju
darba izpildes kontrolei (iknedélas struktirvienibas tikS§anas, individualas parrunas utt.)

Tacu vaditajiem ir janodroSina arT regularais (gada) formalais darba izpildes
parraudzibas un izveértéSanas process.

Vaditaju darba novértéjums bas batiski atkarigs no ta, cik laicigi vini ir veikusi savu
darbinieku darba izpildes regularu parraudzibu un novertésanu.

Darba izpildes planoS$anai, individualo mérku izpildes parraudzibai un darba izpildes
novértéjumam tiek izmantota vienota DIV anketa. Tiek planots, ka nakotneé tiks ieviests
Darba izpildes planoSanas un izvértéSanas automatizéts riks, kas integrés $is anketas
datu laukus un ievadtto informaciju.

Darba izpildes kopégjais vertéjums sastaves no trim atseviSkiem vértéjumiem:
- Individualo mérku izpildes
- Amata aprakta ietverto pienakumu kvalitates standartu izpildes
- Kompetencu vertéjuma

Darba izpildes vértéSanas kritériji:

1. Mérku sasniegSana | Sasniegtais rezultats, salidzindjuma ar planoto

2. Amata pienakumu | Amata pienakumu izpilde atbilstoSi amata apraksta
izpilde ietvertajam prasibam un standartiem

3. Kompetencu Darbinieka riciba darba situacijas, salidzindjuma ar
attistibas [imenis amata kompeten&u modeli

Individualo mérku izpildes novértéSanas skala

1. Darbinieks regulari neievéro izpildes terminus, nepabeidz ieplanotos darbus

2. Darbinieks daléji izpilda ieplanotos darbus, bet dazkart neievéro terminus vai
kvalitate nav pietieckama

3. Laba darba izpilde (pilna atbilstiba planotajam terminam un kvalitatei)

4. Darbinieks bieZi izdara vairak ka prasits (150%), uznemas papildus
pienakumus un sniedz atbalstu kolégiem

5. Darbinieks konstanti uzrada izcilu sniegumu visa parskata perioda, nozimigi
parsniedzot (~200%) uzstaditos mérkus

Darba izpildes kvalitates vértéSanas skala

1. Darbinieks biezi pielauj klidas darba gaita un uzdevumu izpilde, regulari kavée
terminus

2. Darbinieks médz pielaut atseviSkas k|Udas un neprecizitates darba gaita un
uzdevumu izpildé, daZreiz kavé terminus

3. Darba izpildes kvalitate atbilst noteiktajam prasibam

4. Darbinieks darba izpildé nepielauj klidas, tiek noturéta darba izpildes kvalitate
visa parskata perioda. Kvalitativi plano laiku un terminus. Palidz citiem, lai
nodroSinatu kvalitativu darbu izpildi struktarvieniba kopuma.

5. Darbinieks ripé&jas ne tikai par sava, bet arT par citu darba un uzdevumu
kvalitativu izpildi. lerosina un ievie$ uzlabojumus.
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Kompetencéu vértésanas skala

1. Darbinieks parskata perioda ir demonstréjis dazas kompetenci raksturojosas
pozitivas ricibas, bet nevélamo ricibu izpausmes ir novérotas konstanti

2. Darbinieks parskata perioda ir demonstré&jis vairumu kompetenci raksturojo3as
pozitivas ricibas, bet arT nevélamo ricibu izpausmes ir novérotas regulari

3. Darbinieks parskata perioda ir demonstréjis visas kompetenci raksturojo$as
pozitivas ricibas, bet nevélamo ricibu izpausmes novérotas |oti reti

4. Darbinieks parskata perioda biezi ir demonstréjis visas kompetenci
raksturojo$as pozitivas ricibas un attieksmi, bet nevélamo ricibu izpausmes nav
novérotas

5. Darbinieks parskata perioda konstanti demonstré visas visas kompetenci
raksturojosas pozitivas ricibas un attieksmi, ir paraugs citiem

VEértéjuma nozimiguma proporcija:

Kriterija relativa nozimiba
attieciga kritériju veida
Nr. | Kritéerijs kopeéja vertejuma (% no 100)

Vaditaji un | Akademiskai
administracija | s personals

1. Mérku sasniegSana 70 40
2. Amata pienakumu izpilde atbilstoSi prasibam 30 60
1. Profesionalas kvalifikacijas atbilstiba amata
g 30 60
prasibam
2. Kompetendu attistibas limenis 70 40
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Gada parrunas

e Sniegt savu novertéjumu un atgriezenisko saiti

e Palidzet darbinieckam paaugstinat vinu efektivitati un vairak izmantot vinu
profesionalo potencialu

e Motivét un iedroSinat darbinieku sanemt atgriezenisko saiti

Saprast, cik labi vin$ pilda savus pienakumus

Apzinaties, cik liela méra vaditajs ir apmierinats ar vina zindSanam un iemanam
Savlaicigi sanemt atgriezenisko saiti par sevi un ieteikumus darba uzlaboSanai
Izteikt vaditajam savas domas un ieteikumus

DIV parrunu struktura

Sarunas mérka pazino$ana.

Ka veicas ar anketas aizpildisanu?

Uz kuru jautajumu bija gratak atbildét?

Kuriem jautajumiem parrunas vélams pievérst vairak uzmanibas?
Kadus jautajumus vélétos parrunat papildus anketa minétiem?
Vaditaja prioritates Saja saruna.

Sarunas ilguma saskanosana.

Informacijas izmantoSana un talaka riciba.

Par ko bija lielakais gandarijums darba pagajusaja gada?

lepriek&€ja gada sasniegumu un nepadarita visparéja parrunasana.

Kopéja vértéjuma parrunasana un vienoSanas par gala vértéjumu

Darba izpildes kritériju un izaugsmes potenciala vértéjuma parrunasana.
Atgriezeniska saikne par vaditdja, struktdrvienibas, RISEBA darbu kopuma, ka art
ieteikumi darba efektivitates paaugstinasanai.

VienoSanas par darbinieka galvenajiem mérkiem un uzdevumiem nakamaja
perioda.

VienoSanas par nepiecieS8amajam macibam un attistibas darbibam, to planoSana.
VienoSanas par iesp&jamo karjeras attistibu un profesionalo izaugsmi nako$aja
parskata perioda.

Vieno$anas par nepiecieSamajam izmainam amata apraksta vai darba pienakumos.
Citi ar darbu saistiti jautajumi.

Kopsavilkums (abpuséjs)

Kontroles jautajums: vai sarunas konteksta ir kads jautajums, kuru vél butu vélams
parrunat?

Galvenie talakas darbibas soli un parrunas iegutas informacijas izmantoSana.
Vaditajs parliecinas, vai saruna beidzas pozitivi.

Pateiciba par sarunu.



RISEBA kompetenc¢u modelis

Kompetencu pieeja palidzés veidot musdienigu un uz sabiedribas interesém orientétu
organizacijas kultiru mdsu organizacija, radot darbiniekos un vaditajos izpratni par
vélamo un nevélamo ricibu, kopigajam vértibam un attieksmém. Més ticam, ka Sis
pieejas iedzivinadana palidzés RISEBA stradajo3ajiem vaditajiem labak vadit, jo bas
izveidoti instrumenti darbinieku piesaistiSanai, noturéSanai un attistiSanai.

Kompetencu definicija

Kompetences ir ricibas aprakstos izteiktas darbinieku uzvedibas tendences. Tas
raksturo konkrétu cilvéku ricibu konkrétas situacijas. Sis tendences ir atkarigas no
individa izglitibas, praktiskajam iemanam, pieredzes, personibas 1pasibam, vertibam
un attieksmém, domasanas un atminas Tpatnibam. Kompetences nav tieSa veida
atkarigas no ienemama amata, tas ir stabilakas neka darba uzdevumi un pienakumi,
kas var maintties Tsaka laika posma.

Kompetences veidotas ka kritériji, kas lauj salidzinat dazadus darbiniekus un prognozéet
darba rezultatus. Kompetenéu pieejas mérkis ir_identificet un kultivet tddu darbinieku
ricibu, kas nodroSina_izcilu darba izpildi un sekmé& konkrétu organizacijas mérku
sasniegSanu. Ta ir saprotama un érti lietojama “valoda” dazadam profesionalu grupam
— ta vieta, lai operétu ar sarezgitiem psihologiskiem konstruktiem ka personiba,
motivacija un spéjas, kompetenéu izmantoSana lauj fokuséties uz precizi aprakstitu
veélamu vai nevélamu ricibu.

Lai kompetenCu sistéma darbotos, tds nepiecieSams aprakstit darbiniekiem un
vaditajiem saprotama valoda. Sistémai jabat elastigai — jaizveido mehanisms, kas lau;j
maintt un papildinat kompetences lidztekus parmainam organizacija.

Kompetencu skaidrosana

Kritiska nozime kompetenCu pieejas iedzivinasana ir tas izskaidroSanai. Vislielaka
atbildiba Saja procesad jauznemas dazado Ilimenu vaditajiem. Kritiski ir saskatit un
paradit darbiniekiem, ka konkréta darbinieka uzvediba sekmé& organizacijas meéerku
sasniegSanu. Lai paraditu saistibu starp organizacijas (iestades) mérkiem un
kompetencém, vaditajam jasaprot, kada riciba vislabdk sekmé& konkrétd darbinieka
uzdevumu izpildi. ST vélama uzvediba jaskaidro darbiniekam un japanak darbinieka
izpratne un vienoSanas par to, ka darbinieks ir gatavs mainit savu ricibu.

Batiskakie riski kompetenc€u sistémas ievieSana ir:
e Izolétiba un atrautiba no organizacijas stratégiskajiem mérkiem;
e Vaditaju neieinteresétiba un formala pieeja;
e Darbinieku neizpratne, bailes un pretoSanas parmainam.

Svarigi atceréties, ka:
e Ne vienmér augstdka Iimepa amatiem nepiecieSamas sarezgitakas
kompetences;
e Ne vienmér augsti kompetenCu vértéjumi eso$a amata nozimé gatavibu
nakamajam senioritates imenim;
e Ne vienmér visbieZzak nepiecieSamas kompetences konkrétaja amata ir
vissvarigakas.
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Kompetencu vertésana

Kompetencu vértéSanas pamata ir darbinieka realas ricibas salidzingjums ar
aprakstitajiem vélamas un nevélamas ricibas indikatoriem. Lai kompetences varétu
vertét, tas jaizskaidro un japanak darbinieku apnemsanas rikoties atbilstoSi vélamajam.
Kompetenéu vértéjums balstds vaditdja vérojumos, kd arT kolégu un Kklientu
atsauksmeés.

Darbinieku attistibas kontekstd iesp&jams vértét ari vina potencidlu. Sados
gadijumos kompetences tiek vértétas izmantojot simulativus uzdevumus, kuros
paradas darbinieka riciba situacijas, kadas varétu bat amata, ko darbinieks varéetu
ienemt nakotne.

RISEBA stradajodo kompetences tiks vertétas ar relativas vértéSanas skalas palidzibu.
Tas nozimé, ka vaditaja uzdevums bis salidzinat, cik lielda méra konkréta darbinieka
riciba atbilst aprakstitajam prasibam:

1 Darbinieks parskata perioda ir demonstréjis dazas kompetenci rakturojo$as
pozitivas ricibas, bet nevélamo ricibu izpausmes ir novérotas konstanti

2 Darbinieks parskata perioda ir demonstréjis vairumu kompetenci rakturojosas
pozitivas ricibas, bet arf nevélamo ricibu izpausmes ir novérotas regulari

3 Darbinieks parskata perioda ir demonstréjis visas kompetenci rakturojo3as
pozitivas ricibas, bet nevélamo ricibu izpausmes noveérotas |oti reti

4 Darbinieks parskata perioda biezi ir demonstréjis visas kompetenci rakturojosas
pozitivas ricibas un attieksmi, bet nevélamo ricibu izpausmes nav noveérotas

5 Darbinieks parskata perioda konstanti demonstré visas visas kompetenci

rakturojo$as pozitivas ricibas un attieksmi, ir paraugs citiem

Var tikt vertéti tikai tie ricibas indikatori, kas nodroSina izcilu rezultatu sasniegSanu
konkrétaja amata, un par kuriem panakta vienoSanas ar darbinieku. Nosakot konkréta
darbinieka kompetences vertéjumu, |oti svarigi izmantot konkrétus uz novérojumiem
vai atsauksmém balstitus piemérus.

Izcili Izcila darba izpilde visa gada garuma. Nospraustie
. A (5) meérki parsniegti. Augsta limenT kompetencu
(outstanding) 2
novertéjums
Teicami Dala nosprausto mérku parsniegti. Paraléli tam
(exceeds B (4) darbs atbilstoSi prasibam, kompetences augsta
expectations) lTmen.
I(_gac?(l) d performer) C@3) Atbilst prasibam un uzstadijumiem
Japilnveido
(development D (2) Ir nelieli trakumi
needed)
zﬁilsatisfactory) E (1) Neatbilst prasibam
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Kompetenéu sistema RISEBA

RISEBA stradajosajiem kompetences tiek aprakstitas divos limenos:

1)

2)

3)

Korporativais [imenis. Saja Iimeni noteiktas prasibas, kas attiecinamas uz
visiem organizacijas darbiniekiem;

Funkcionalais _Iimenis. Saja Iimeni aprakstitas kompetences, kas
nepiecieSamas darbiniekiem atkaribd no vinpu amata funkcionalitates.
Funkcionalaja Iimeni izdalamas 3 darbinieku grupas - (a) vaditaji; (b)
akademiskais un zinatniskais personals, (c) administrativais personals
Profesionalas kompetences — vai vajadziga praktiska darba pieredze un ja ja,
tad kada.
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Kompetencu integrésana dazadas
personalvadibas jomas

Kompetences var tikt integrétas un izmantotas visds personalvadibas jomas.
Personala vadiba var izdalit tris pamatprocesus:

e Darbinieku piesaistidana,

e Darbinieku noturé3ana,

e Darbinieku attistiSana.
Talak aprakstita kompeten€u izmantoSana katra no Siem procesiem.

Lai piesaistitu jaunus darbiniekus darbam valsts parvaldé, ir batiski veicinat valsts
parvaldes ka darba dévéja zimola veido3anos.
Darba devéja zimolu veido:

¢ Organizacijas reputacija,

e Karjeras piedavajums,

e Korporativa kultdra.

Kompetences atspogulo organizacijas vértibas un tas kulttru. Lidz ar to kompetences
var izmantot, pieméram, darba sludinajumos, lai komunicétu potencialiem darba
némeéjiem valsts parvaldé nozimigas vértibas.

Kompetences var tikt izmantotas dazados persondla atlases procesa posmos.
Analizéjot vakanci, kompetences kalpo k& sekmigas pienakumu veikSanas kritériji.
Kompetences var izmantot ka amata raksturotajus un ieklaut darba sludindjuma, tada
veida dodot kandidatiem uzstadijumu par prasibam, ka art par valsts parvaldes
korporativajam vértibam. Kandidatu vértéSana art var tikt balstita uz kompetencem,
atvieglojot kandidatu salidzindSanu un atbilstoSdkas kandidatlras izvéli. Pienemot
jaunu darbinieku, kompetences palidzés vaditajam izskaidrot kada riciba tiek sagaidita,
ka art precizak noteikt darbinieka integracijas planu, balstoties uz esoSo kompetenc¢u
novertéjumu.

Lai noturétu darbiniekus tiek izmantoti dazadi motivacijas instrumenti, kas saistiti ar
darba izpildes vértéSanas un darba samaksas sistemam.




Kompetencu izmanto8ana darba izpildes vértéSanas sistéma ir atspogulota sekojosa
shema:

[ Testades mérki ]

KNovértéjums \ /Uzstadeum, \
v
—[ Individualie mérki }* 7‘{ Tndividu3lie ]

RISEBA + attiecigas amatuw ‘( Kompetences, Macibas un attistibas
grupas kompetences J 'L kuras jaattista aktivitates

N 2N

Kompetencém jablt saistitam ar uzstaditajiem meérkiem. Nevajadzétu bat situacijai,
kura kompetenéu vértdjums ir augsts, bet mérku izpilde tieck novértéta zemu. Sada
gadijuma bdtu japarskata vértéjumi vai ari jaizvélas citas kompetences, kuras sekmé
meérku veiksmigu izpildi.

lepriek$€ja perioda mérku un kompetencu vertgjums, ka art mérku uzstadijums
nakamajam periodam janem véra, nosakot tas kompetences, kas bitu jaattista.
Macibu un citu attistibas aktivitasu izvélei jabat saistitai ar kompetencém, kuru attistiba
ir kritiska, lai uzlabotu darbinieka individualo sniegumu, ka arT attiecigas iestades darba
rezultatus.

Lai atvieglotu kompetencu vertésanu, tas var ieklaut specialas formas jeb anketas, kas
tiek izmantotas darba izpildes vértéSanas procesa. Sadas anketas fragmenta piemérs
tiek piedavats zemak.

Kompetendu apraksti nosaka sagaidamo uzvedibu, bet atSkiribas starp eso$o un
sagaidamo darbinieka uzvedibu nosaka macibu vajadzibas.

Kompetencu attistiSanai var izmantot visdazadakas macibu metodes jeb attistibas
darbibas. Praktiskd pieredze lauj katrai kompetencei piemeklét visefektivakas
attistibas metodes, kas atvieglo macibu planosanu.

Kompetences var izmantot ari planojot karjeru. Tas palidz novértét darbinieka
potencialu un tadejadi noteikt vélamo profesionalas izaugsmes virzienu. Karjeru var
planot tradicionala vertikala virziena, un $aja gadijuma ipasa uzmaniba ir japievers
vadibas kompeten€u attistibai. Ja karjera tiek planota vairak horizontala ment, tad
attistibas darbibas var fokusét uz profesionalajam kompetencém.

Kompetences palidz strukturéti pieiet karjeras planoSanai visa organizacija, jo tas
nodroSina vienoto atskaites sistemu. Apkopojot datus par darbinieku kompetencu
vértéjumiem centralizéti, iesp&jams apzinat RISEBA dazadu darbinieku grupu stipras
puses un attistibas vajadzibas. ST informacija ir noderiga aizpildot vakances un
nodroSinot aizvietojamibu (istermina) un domajot par péctecibas programmam
(ilgtermina). Vienota kompetencu sistéma palidzés planot darbinieka karjeru ne vien
atseviSkas iestades konteksta, bet valsts parvaldes sistéma kopuma.



