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IEVADS

Darba attiecibas vienmeér ir, bija un bus gan darbinieku un
to parstavju, gan darba devéju uzmanibas loka. Mainoties
un attistoties uznémeéjdarbibas videi un darbinieku izprat-
nei par darbavietu un lomu vinu dzive, mainas ari izpratne
par darba attiecibam.

Lai darbinieki butu spéjigi konkurét darba tirgd musdienu aps-
taklos, kad pieaug intelektuala darba nozime un apjoms, tiem
nepiecieSams apgut jaunas zinasanas un darba metodes, un
panémienus. Masdienas mainas izpratne par to, ko nozime
efektivs uznemums. Aizvien biezak tiek uzsverts, ka efektivi-
tate ir lielums, kuru nav iespéjams raksturot, izmantojot tikai
uznémuma finansu raditajus. Pieaug uznémumu socialas atbil-
dibas un ilgtspéjibas indeksu ietekme uz to efektivitati un kon-
kurétspéju. Vanderbilda Universitates profesors R. Dafts (Daft)
uzsver, ka “par efektivu var uzskatit uznémumu, kurs$ sasniedz
savu mérki, apmierinot ieintereséto pusu gaidas un vajadzibas,
izdevigu resursu un iespéju saskanu, atru adaptaciju mainiga-
ja vide un uzticésanas, radoSuma, kopigu vertibu un savstar-
péjas uzticibas kultdras radisanu”! Tas nozime, ka uznémuma
darbiba ir efektiva, ja uznémuma ir vértibas, kuras ir nozimigas
visam iesaistitajam pusém, ja darbs tiek veikts radosi, efektivi
izmantojot resursus, lai adaptétos mainigaja vidé un realizétu
méra ietekmé uznémumu vadibas attiecibas ar darbiniekiem,
vinu veértibu un vajadzibu uzklausisana, abam pusém piene-
mamu attistibas merku izvirzisana.

! HadT, P.J1. Teopus opearuzayuu. MockBsa : OHuTK, 2006.




Tiek uzskatits, ka parmainas, kuras norisinas ekonomiskaja un
socialaja vide, nosaka fundamentalas izmainas darba attieci-
bas, kas nozimigi spéj mainit uznémumu ieksejo vidi un dar-
ba organizacijas formas. Sekmigas bus tadas darba attiecibas,
kuru mérkis ir veicinat uznémuma konkurétspéju, efektivu
darbibu un attistibu, ieverojot darbinieku vajadzibas.

Pédéjo gadu pétijumos gutas atzinas rada, ka uznémumiem
rodas nepiecieSamiba nodrosinat tadas darba attiecibas, kuras
darbinieki ilgtermina justu gan drosibu, gan ari elastibu, darba
attiecibas un attistibas perspektivas uznémuma ietvaros. Dar-
bavieta radita drosibas izjata var palielinat darbinieku apmie-
rinatibu ar darbu un samazinat darba devéja izmaksas, kuras
rodas darbinieku slimibas, cita veida islaicigas prombutnes vai
darbinieku nomainas gadijuma. Ja darbinieks darbavieta juti-
sies drosi, tas ietekmeés vina radoso potencialu un vélésanos
ieguldit uznémuma attistiba savas zinasanas, sp€jas un pras-
mes. Darbinieki savas karjeras veidoSana klust aizvien elasti-
gaki, un tapéc ir novérojama tendence nesaistit sevi ar vienu
darbavietu visa miza garuma. Tikai iespéja elastigi izmantot
darba laiku, organizét darbu un planot attistibas perspektivas
uznémuma sekmé darbinieku ilgaku piesaisti uznémumam.

Vértibu sistéemas maina nosaka darba attiecibas abu pusu vaja-
dzibu gan péc elastibas, gan péc drosibas. Darbinieku vairak in-
teresé vina personibas attistiba, nevis uznémuma attistiba, lidz
ar to butiski mainas darbinieka vajadzibas un darba attiecibu
veids, kadu vin$ sagaida. Musdienas ir novérojama tendence,
ka darbinieki aizvien vairak ir ieintereséti piedavat uznému-
mam nepiecieSamas zinasanas un prasmes tikai tad, ja preti
iegUst iespéju profesionali pilnveidoties un attistit savu karje-
ru. Sada vélme ir nozimiga probléma uznémumiem, jo tiem ir
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apgrutinata personala un iek3éjas vides parmainu planosana.
Darbinieku karjeras un darbinieku noturésanas vadiba klust
aizvien svarigaka, lai nodrosSinatu uznemuma konkurétspéju.
Pieaugot zinasanu lomai ekonomika, mainas darba saturs un
zinasanu nozime darba veik$ana, tapéc pieaug ari nepieciesa-
miba darbiniekiem savstarpé€ji sadarboties un darbs komanda
art klust arvien nozimigaks.

Uznémumiem, saskaroties ar iepriekSminétajam tendencem,
ir javeic nozimigas parmainas savas vadisanas sistémas. Uz-
némumos ir javeido vertibas, kuras ir nozimigas visam iesais-
titajam pusem, un darbs jaorganizé ta, lai tas tiktu veikts ra-
dosi, efektivi izmantojot resursus, kas palidzétu uznémumiem
adaptéties mainigaja vidé un realizét visas piedavatas iespéjas.

Darbiniekos aizvien biezak rodas izpratne par to, ka dzives
ritms nelauj nodalit darba un privato dzivi. Ir tikai viena dzi-
ve, kura nepiecieSams apvienot gan vélmi péc profesionalas
izaugsmes darbavieta, gan ari rast laiku gimenei, draugiem,
interesém. Nozimiga ir ari socialo un kultdras faktoru ietekme.
Darbiniekiem ir svariga lielaka kontrole par personisko dzivi,
labas attiecibas ar vadibu un citiem darbiniekiem, ka ari atbals-
tosa vide darba un personiskas dzives lidzsvara sasniegsanai.
Aizvien butiskaka darba tirgu k|ast dzives cikla perspektiva, kas
balstita uz apsvérumiem, ka individam ir atSkirigas ekonomis-
kas un laika vajadzibas dazados dzives posmos, lidz ar to vina
ieinteresétiba un iespéjas piedalities darba tirgl notiekosajos
procesos dzives laika ir at3kirigas. Sadam individa vajadzibam
ir paliekosa ietekme uz uznémuma darbibas nodrosinasanu,
[idz ar to uznémumos nepiecieSamas tadas darba attiecibas,
kas $adu iespéju piedava.




Darba devéjiem elastiba, savukart, ir nozimiga, lai nodrosinatu
mainigo tirgus pieprasijumu un efektivak izlietotu uznémuma
resursus. Janem véra, ka mainas ne tikai aréja, bet ari uznému-
mu iekséja vide, turklat iekSéjas vides izmainu nepiecieSsamibu
vienlidz liela méra nosaka gan darba devéjs, gan darbinieki.

Apkopojot ieprieks minéto, jakonstaté, ka $i laika uznémej-
darbiba raksturojama ka darbiba nemitiga parmainu situaci-
ja. Gan tadas parmainas, kuras rada aréja vide, gan tadu, kuras
apzinati javeic uznémuma. Parmainu neizbégams pavadonis ir
nestabilitate, tapéc viens no butiskakajiem uznémuma uzde-
vumiem parmainu laika ir veicinat tadas darba attiecibas, kas
dod iespéju nodrosinat lidzsvaru starp parmainam un stabili-
tati. Sis lidzsvars nepiecie$ams, lai uznémums sasniegtu dar-
bibas efektivitati, jo nemitigu parmainu laika nevar izmantot
macisanas efektu, ka ari zad salidzinasanas kritériji, un lidzsva-
ra trakums var veicinat darbinieku aizpli$anu un saimniecis-
kas darbibas rezultatu pasliktinasanos. NepiecieSams padarit
maksimali razigas katra atseviska darbinieka specifiskas pras-
mes un zinasanas, kas iespéjamas nevis vadot darbiniekus, bet
virzot, jo tiesi cilveciskas attiecibas darba veido priekSnotei-
kumus darba raZiguma paaugstinasanai. Lai nodroSinatu gan
parmainas, gan stabilitati, ir jamainas darba attiecibam, un ka
nozimigs instruments 3o jauno — modernizéto - attiecibu ie-
vieSanai ir elastdrosiba.

Ar elastdrosibas palidzibu var izveidot tadas darba attiecibas,
kuras sekme ka elastibas, ta ari drosibas iespéjas uznémuma
un dod iesp€ju saskanot uznémuma un darbinieka vajadzibas
ilgaka perspektiva. Tas palidz uznémumos veidot atmosféru,
kura veicina uzticibu, iesaistiSanos un spontanu sadarbibu,
kas vérsta uz ilgtspéjibu, spécigu ieksejo kultru, kura veicina
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un atbalsta dzives spéku un prieku, un sekmeé lideribas praksi,
tas ir, lideris veicina izmainas, atbilstosi delegéjot uzdevumus
citiem. Sadas attiecibas iespéjams izveidot tikai tad, ja aktivi
iesaistas abas puses.

Elastdrosiba ir risinajums, lai uznémums batu efektivs maini-
gaja ekonomikas vidé, kas sekmé ka darbinieku, ta ari uzné-
mumu pielagosanas spé&ju un nodrosina uznémuma nepiecie-
Samo lidzsvaru starp parmainam un stabilitati.

ElastdroSibas pieeja paredz jauna (dinamiska) lidzsvara, kurs
sekmétu un stiprinatu pielagosanas spéju un spéju tikt gala
ar parmainam abam pusém — gan darbiniekiem, gan uznému-
miem, radisanu. ST pieeja apliecina, ka elastiba un drosiba ir
nevis nesavienojami vai pretrunigi, bet gan savstarpéji viens
otru atbalstosi jedzieni. Tie abi darbojas savstarpéji saistiti, ka
ar1 katru no tiem var skatit atskirigos aspektos darba attiecibu
konteksta, tomer lielaks gan darbinieku, gan uznémumu iegu-
vums ir tad, ja tos analizé un attista savstarpéja saistiba.

Sis materials palidzés darbinieku parstavjiem sarunas ar darba
devéju parstavjiem atklat elastdrosibas aspektus, kuri ir nozi-
migi ne tikai darbiniekiem, bet ari darba devéjiem, un palidzés
rast risinajumus, kas ir vienlidz svarigi un interesanti abam ie-
saistitajam pusém. Arodorganizacijas vadiba varés kompetenti
piedalities sarunas par to, kas ir elastdrosiba un ka to izmantot
uznémuma. lepazistoties ar teorétisko apkopojumu un izanali-
zéjot Saja materiala sniegtos piemérus, sarunu dalibnieki varés
piedavat jaunus risinajumus uznémuma un darbinieku vaja-
dzibu sekmigai nodrosinasanai.




Ari Eiropas Arodbiedribu konfederacija (ETUC) atzimeé faktu,
ka elastdrosibas lidzsvaram ir jabat balstitam uz darba kvali-
tati, muazizglitibu, darba un privatas dzives lidzsvaru, iek$éjas
elastibas veicinasanu, darbinieku augsSupejosas mobilitates
pastiprinasanu, léemumu dazadibas atzisanu Eiropa, kuru no-
saka valsts izmérs un sociala dialoga tradicijas valsti, plasakam
investicijam labklajibas sistemas, aktivu darba tirgus politiku,
kas vérsta uz investicijam cilvékos, socialo dialogu un nodoklu
politikas koordinésanu Eiropa (ETUC, 2007a).

BroSura apskatiti elastdrosibas risinajumi un to izmanto3anas
iespéjas uznémumu limeni, tapéc to iespe&jams lietot ka parau-
gu, kura aplukotas idejas iespéjams adaptéet konkréta uzné-
muma vajadzibam un situacijai.




1. DARBA ATTIECIBU DIMENSIJAS

Darba attiecibas ir attiecibas, kas eksisté starp darbiniekiem
un darba devéjiem darba- vieta. Darba attiecibas sak darboties
bridi, kad darbinieks pieliek pules, lai savas prasmes un piere-
dzi nodotu darba devéjam, apmaina pret kuram darba devejs
dod darbiniekam darba samaksu. Tas var bat gan formalas -
darba ligumi un kopligumi, gan ari neformalas - psihologiska
liguma veida, kas atspogulo vaditaju un paréjo darbinieku no-
teiktus pienémumus un gaidas par to, ko vini var piedavat un
sasniegt darbavieta. Darba attiecibam var bat individualais as-
pekts, kas attiecas uz individualajiem darba ligumiem un gai-
dam, vai kolektivais aspekts, kas attiecas uz attiecibam starp
vadibu un arodbiedribam vai darbinieku parstavjiem.

Darba attiecibas ir efektivas, ja tiek ieverotas abam pusém
nozimigas vértibas un riciba ir vérsta uz ilgtspéjigas attistibas
nodros$inasanu. Lai $adas attiecibas nodrosinatu, ir svarigi at-
tistit augstas uzticibas organizaciju. Sada organizacija darba
attiecibas ir stabilas un vérstas uz sadarbibu ar darbiniekiem.
Tajas samazinatas konflikta iespéjas, jo organizacijas kultara,
kas pamatojas kopigas vertibas, nodrosina darbinieku iesaisti-
$anu un atbilstoSus komunikacijas procesus, kas sekmé orga-
nizacijas meérku sasniegsanu un darbinieku un vadibas kopigu
meérku veidosanos.

Darba attiecibu modernizé3ana var notikt uznémuma, tomer
janem véra, ka darba attiecibas nozimigi ietekmé aréejas vides
faktori, kurus izmainit nav ne atsevisku darbinieku, ne ari uz-
némuma spéekos. Tas nozimé, ka darba attiecibu modernizacija
ir sarezgits vairaku limenu process. 1. attéla paradita galveno
aréjas vides faktoru ietekme uz efektivu darba attiecibu veido-
$anu. Ka redzams, Sos procesus nozimigi ietekmeé uznémejdar-
bibas vide un sociala vide.
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Uznéméjdarbibas aréejo vidi, savukart, veido sesi galvenie fak-
tori, un tie ir:

- ekonomiskie - inflacija, bezdarbs, iedzivotaju pirktspéja,
dzives limenis, valsts ekonomikas augsupeja vai lejupslide;

- socialie, kultdras un demografiskie — iedzivotaju sociala
piederiba, kulturas limenis, iedzivotaju skaita pieaugums,
iedzivotaju nacionala struktara, kultras, izglitibas limenis,
tautu religiskas un tikumiskas normas;

- tehnologiskie — jaunu razo$anas un sakaru tehnologiju at-
tistiba, zinatnes un tehnikas attistiba;

« politiskie — valsts aréja politika, attiecibas ar citam valstim,
ekonomiska un politiska situacija pasaulé;

- tiesiskie — Sie faktori ietver mijiedarbibu starp uznémumu un
valdibu vai likumdevéjiem; likumdo3ana, nodok|u politika;

« institucionalie un informativie — uznémeéjdarbibas normalai
norisei nepieciesamas nerazojosas sféras iestades un orga-
nizacijas: bankas, apdrosinasanas kompanijas, pakalpoju-
mu un konsultaciju dienesti, reklamas agentdras, tirgus pé-
tiSanas agenturas, uzneméjdarbibas atbalsta centri u. c.

Cilvéka sociala vide ietver vina dzives un darba apstaklus, iena-
kumu limeni, ieguto izglitibu un vietéjo sabiedribu, kurai vins
pieder.




M. NN FEEENIEE - "
T N

Uznémeéjdarbibas vide Sociala vide

_

\ 4
Uznémuma stratégija

v v
Uznémuma vajadzibas Darbinieku izvirzitas
personala vadibas joma vajadzibas
« Batiskas prasibas « Butiskas prasibas
« Vértigas, bet nebutiskas « Vértigas, bet nebutiskas

Efektivas darba attiecibas
« Butiskas darbinieku prasibas
+
« Butiskas darba deveéju vajadzibas
+
« Citas darbinieku un darba devéju vajadzibas
par kuram panakta vienosanas

1. attéls. Galvenie faktori, kas ietekmé efektivas darba attiecibas 2

2 Roehling, M., Cavanaughm M., Moynihan, L., Boswell, W. (2000), The nature of the
new employment relationship: a content analysis of the practitioner and academic
literatures, Human resource management, vol. 39, no. 4, pp. 305-320
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ElastdroSas darba attiecibas var izveidot tad, ja tiek nemti véra gan
uznéméjdarbibas, gan socialas vides dazadie aspekti un katra puse
izprot otras puses vajadzibas un aréjas vides nosacijumus, kuri tas
rada.

Pirmais solis darba attiecibu modernizésanas virziena ir otras pu-
ses vajadzibu apzinasanas un izpratne, kapéc vajadzibas ir tiesi
tadas. ST izpratne palidz ari nodalit batiskas vajadzibas no mazak
svarigajam un izveidot vajadzibu prioritasu sarakstu. Prioritasu
saraksta izveido$ana uznémuma ir sociala dialoga priekSmets, jo
citadas darba attiecibas ir nepiecieSamas ka darbiniekiem, ta ari
darba devéjiem.

Kad ir konstatétas abu pusu pamatvajadzibas, ir svarigi apzinaties,
ka uznémuma darba attiecibas eksisté vienlaikus vairakos limenos:
starp vadibu un darbiniekiem, strukturvienibu vaditaju un tam pa-
klautajiem atseviskiem darbiniekiem, vadibu un darbinieku par-
stavjiem.

Darba attiecibas ietver Cetras sastavdalas: dalibnieki (vaditaji,
darbinieki, darbinieku parstaviji); vadisana (limenis, process, stils);
struktura (formali noteikumi, neformala izpratne) un saturs (indivi-
dualais, kolektivais).




-
« Darbinieku

* Limenis
parstavji « Process
« Darbinieki « Stils

« Darba devéja
parstaviji

Dalibnieki Vadisana

« Individualais
» Kolektivais

« Formalie
noteikumi

« Neformala
izpratne

2. attels. Darba attiecibu dimensijas®

Darba attiecibas bus efektivas tad, ja visas sastavdalas un to
mijiedarbiba tiks attistita atbilstosi mainigajiem vides apstak-

liem. Elastdrosibas risinajumi ir instruments, ar kura palidzibu
$adu attistibu iespéjams nodrosinat.

3Kessler, I., Undy, R. (1996), The new employment relationship: Examining the psychological
contract. London: Institute of Personnel and Development.
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2. ELASTDROSIBAS RISINAJUMU
IZMANTOSANA DARBA ATTIECIBU
MODERNIZESANAS PROCESA

Elastdrosibas pieeja ir jauna, tomér ieguvusi plasu atzinibu un
pielietojumu ES valstu nodarbinatibas jautajumu risinasana.
Pirmo reizi elastdrosibas jedziens tiek minéts 1995. gada, kad
H. Adriansens (Adriaansens) uzsaka lietot 30 jedzienu, defingjot
to ka pareju no darbavietas drosibas uz nodarbinatibas drosi-
bu.Tas noziméja, ka ir svarigi attistit darbinieku prasmes ta, lai,
zaudéjot darbavietu, vinu prasmes |autu tiem isa laika posma
atrast citu darbu taja pasa vai cita uznémuma.

Eiropas Arodbiedribu konfederacija uzskata, ka elastdrosibai
ir jaatrod sociali pienemams lidzsvars starp uznémumu, kuri
censas pielagoties parmainam, vajadzibam un cilvéku, soci-
alas un ilgtspéjigas attistibas ilgtermina mérkiem, ka ari vairak
un labakam darbavietam.

Eiropas Darba deveju apvieniba (BusinessEurope) uzskata, ka
elastdrosibai ir javeicina adaptacija un jaunu darbavietu radi-
$ana, novérsot skerslus to radisana, lai palidzetu darbiniekiem
palielinat vinu iespéjas darba tirga.

Gan darbiniekiem, gan ari darba devéjiem ir jaapzinas, ka gan
elastiba, gan drosiba ir vajadziga abam pusém, un dialogs ir
tas, ar kura palidzibu nodrosinat lidzsvaru.

ES limeni ir izstradati elastdroSibas kopigie principi, kuri ap-
tver plasu jautajumu loku, un ES pamatnostadnés ir noradits,




ka elastdrosibas pieeja ir javeido ka valsts sistéma, kura ietver
elastdrosibu visos tas limenos.

Elastdrosiba tiek skaidrota ka ¢etru elementu kopums. Sie
elementiir:

1) elastigi un drosi savstarpéjie ligumi, kurus par tadiem uz-
skata gan uznémumi, gan darbinieki, un darba organizacija;

2) efektiva aktiva darba tirgus politika, kura palidz cilve-
kiem tikt gala ar straujam izmainam, bezdarbu, reintegra-
ciju un parkvalificésanos jauniem darbiem;

3) droSa un uz vajadzibam balstita maza izglitiba, lai ta
nodrosinatu visu darbinieku nepartrauktu pielagosanos
un nodarbinatibas spéju, ka ari lai vienlaicigi nodroSinatu
uznémumu spéju noturét produktivitates limeni;

4) moderna sociala drosibas sistéma, kura nodrosina adek-
vatus ienakumus un veicina darba tirgus mobilitati. Tai ir
jaieklauj nosacijumi, kuri palidzétu cilvékiem apvienot dar-
bu ar gimenes atbildibam, ka, pieméram, bérnu aprapi.

ElastdroSibas sastavdalas — socialas drosibas sistéma un darba
tirgus politika - , raugoties uznémumu griezuma, ir vértéja-
mas ka aréjie uznéméjdarbibu ietekméjosie faktori, kuri tiesa
veida nenosaka uzneémumu ricibu atseviskos gadijumos, bet
tiem ir nozimiga loma, analizéjot uznémuma un ta darbinieku
attiecibas, jo minéto sistému piedavajums liela méra ietekme
darbinieku vajadzibas uznémuma ieksiené. Tapéc Siem fakto-
riem ir ietekme uz uznémuma darbibas nodrosinasanu. Darba
ligumisko attiecibu ietvars ir noteikts nacionalaja likumdosa-
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na, kas ari ir analizéjama ka aréjas vides faktors uznémuma
darbibas nodrosinasana, tomér darba ligumu nosacijumu pie-
meérosana noteiktas normativas bazes ietvaros ir uznémuma
kompetence. Savukart darba organizacijas un muzizglitibas
risinajumu pielietosana uznémuma ir tikai uznémumu kompe-
tence, kuru uznemumes var pilnveidot, ja valsts piedava atbal-
sta instrumentus $adu vajadzibu nodros$inasanai. Tas nozime,
ka elastdrosiba ir jaattista gan valsts, gan uznémumu limeni.

Attistoties elastdrosibas pieejai, 2007. gada 6. decembri Eiro-
pas Padome izstradaja nostadnes “Cela uz kopigiem elastdro-
Sibas principiem’, kuras noteikti elastdrosibas kopigie principi
ES limeni. Divi no Siem principiem (5., 7.) ir loti nozimigi darba
attiecibu modernizésanas konteksta uznémuma limeni.

5. Butu javeicina iek3éja elastdrosiba (uznémuma), ka ari
aréjais elastigums, kas ir vienlidz svarigs. Pietiekama ligu-
miska elastiba batu japapildina ar drosas parejas iespéjam
no viena darba uz citu. Ir jaatvieglo “augsupejosa mobilita-
te”, ka ari mobilitate starp bezdarba vai ekonomiski neakti-
viem periodiem un darba periodiem. Butiskas ir ari augstas
kvalitates un razigas darbavietas, laba darba organizacija
un nepartraukta iemanu papildinasana. Socialajai aizsar-
dzibai batu janodroSina stimuléjosi aspekti un atbalsts,
mainot darbu un pieklustot jaunai nodarbinatibas iespéjai.

Sis princips paredz ne tikai elastigus darba ligumus, bet ari
darbinieku izglitosanos - zinasanu papildinasanu un pras-
miju pilnveidosanu, kas, nepieciesamibas gadijuma, laus uz-
nemties citus darba pienakumus vai iepnemt citu amatu.




7. Elastdrosibai ir vajadziga vide, kura ir uzticéSanas un no-
ris dialogs starp visam iesaistitajam personam un kura visi
ir gatavi uznemties atbildibu attieciba uz parmainam un iz-
stradat sociala zina lidzsvarotu politiku. Kamer valsts iesta-
des saglaba to visparéjo atbildibu, arkartigi svariga ir socialo
partneru iesaiste, izstradajot un istenojot elastdrosibas poli-
tiku, izmantojot socialo dialogu un slédzot kopligumus.*

Sis princips, savukart, paredz darbinieku informésanu, iesais-
tiSanu lemuma pienemsana un atbilstosu komunikdcijas sis-
temu, kuras ietvaros gan darbinieki, gan darba devéji ir gata-
vi aktivi lidzdarboties parmainu procesos.

ES nostadnés ir noradits, ka elastdrosibas risinajumi katra val-
stiir javeido, nemot par pamatu tas konkréto situaciju un res-
pektéjot sociala dialoga lomu. Lai Latvija nodroSinatu $adu
kompleksu elastdrosibas pieejas ievieSanu darba attiecibas, ir
javeic virkne pasakumu. Tas ir tapéc, ka elastdrosiba nav risi-
najums, kuru kads var ieviest direktiva veida, tikai pienemot
likumus vai noteikumus. Elastdro3as attiecibas iespé&jams iz-
veidot tikai tad, ja uznémumi un to darbinieki apzinati iesais-
tas un sadarbojas, lai pilnveidotu un attistitu darba attiecibas,
kas sekmé lidzsvara starp abu pusu interesem nodrosinasanu
un uznémuma un ta darbinieku pielago$anos parmainam, un
radosu pieeju problému risinasana.

Elastdro3us socialas drosibas risinajumus atbalsta ari Eiropas
Arodbiedribu konfederacija, uzskatot, ka tie ir jaietver Eiropas
nodarbinatibas politika. 2008. gada 21. janvari ETUC deklaréja:
“Eiropas arodbiedribu kustiba apsveic ES ricibu, pienemot vai-

4 PADOMES SECINAJUMI Cela uz kopigiem elastdrosibas principiem, 2007.
Pieejams: http://register.consilium.europa.eu/pdf/de/07/st16/st16201.en07.pdf

18



rak lidzsvarotu pieeju elastdrosibas principam.”

Elastdrosiba ietver Cetrus elastibas un Cetrus drosibas veidus,
un tie ir — aréja skaitliska elastiba, iekséja skaitliska elastiba,
funkcionala elastiba un algu elastiba -, ka ari Cetri drosibas
veidi — darba vietas droSiba, nodarbinatibas drosiba, ienaku-
mu drosSiba un kombinéta drosiba —, kuri savstarpéji ietekmé
cits citu.

Aréja skaitliska elastiba ir darbinieku skaita regulé$ana sadar-
biba ar aréjo darba tirgu, kas ietver atlaisanu uz laiku, pagai-
du darbu un darba ligumu uz noteiktu laiku (ieskaitot sezonas
darbu un agentaru darbiniekus), un darbu péc izsaukuma. Ta
ir tadu darba ligumu veidu izmantosana, kas lauj nodrosinat
elastigaku darbinieku piesaisti. Darba ligumu nosacijumu elas-
tibas pakapi nosaka likumdosanas prasibas, ko ietekmé nosa-
cijumi darba liguma noslégsanai un darba liguma partrauksa-
nai, ka ari darba liguma nosacijumi, kuri skar nodarbinatibas
ilgumu liguma termina (uz noteiktu laiku, noteikta darba
veik$anai vai apmacibu perioda) un darba stundu skaita zina.
Visplasak pielietotie veidi ir ligumi uz noteiktu laiku, ieskaitot
sezonas darbu.

lekséja skaitliska elastiba ir darba daudzuma reguléjums uz
laiku uznémuma, kas ietver netipiska darba laika un darba
laika konta shémas, nemainot darbinieku skaitu. Darba laika
elastiba ir viena no visilgak lietotajam darba elastibas formam
- mainu darbs, nakts darbs, darbs brivdienas - eksisté jau sen,
tomér agrak ta bija raksturiga atseviskas uzneméjdarbibas
nozarés, piemeram, viesnicas un restoranos, veselibas aprupé

> Pieejams: http://www.euractiv.com/en/socialeurope/flexicurity-europe-employment-
solution/article-169840
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un razojo3as sféras. Sobrid darba laika elastiba var tikt variéta
visdazadakajas nodarbinato grupas un visdazadakajos veidos,
sakot ar darba laika kontu gada garuma, beidzot ar isaku darba
nedélu un elastigakiem prombutnes nosacijumiem. Darba lai-
ka elastiba paredz nepilna laika darbu, elastigu darba laika gra-
fiku, ka ari nestandarta darba stundas (nakts darbs, sestdienas,
svétdienas, mainu darbs), virsstundu darbu un nodarbinasanu
uz laiku (kas, galvenokart, ir uznémumu interesés), un bérnu
kopsanas atvalinajumu, macibu atvalinajumu, darba laika kon-
tu (laika elastibas veidi, kas ir nozimigaki darbiniekiem). Nozi-
migi elastdrosibas pasakumi ir pasakumi, kas saistiti ar darba
laika sistemu, jo tie ir batiski darbiniekiem, lai lidzsvarotu sa-
vas darba un privatas dzives aktivitates un atbildibas, ipasi ta
sauktajiem riska grupu nodarbinatajiem - vecakiem péc bérnu
kop3anas atvalinajuma, jaunieSiem macibu laika.

Funkcionala elastiba ir iespéja lietot elastibu uznémuma iek-
Siené apmaciba, darba rotacija, darba satura dazadosana, vai-
rakuzdevumu rezima nodrosinasana, darbinieku atbildibas
palielinasana un iesaistisana [lemumu pienemsana, kas balstita
uz darbinieku spéju veikt dazadus uzdevumus un aktivitates.
Nodarbinatibas stingro nosacijumu mazinasana sakrit ar ko-
mandu darba izplatibu, kad darbinieki tiek apmaciti veikt da-
zadus darbus, nevis fokuséties uz individualiem darba uzde-
vumiem. Komandu darbam ir nozime ari tradicionala dalijuma
starp darbiniekiem un vadibu nojauksanai, jo darbiniekiem
tiek dotas lielakas iespéjas ietekmeét sava darba saturu un pie-
nemt lémumus, kas ieprieks bija vaditaju prieksrociba. Galve-
nais ieguvums no $adas darba organizacijas ir, ka ta nodrosina
avotus konkurétspéjigas priekSrocibas nodrosinasanai, racio-
nalizéjot darba praksi, samazinot amatu skaitu, paaugstinot
sadarbibas limeni un komandas darbu. Sis darba organizacijas
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formas ir domatas, lai padaritu darbu elastigaku uznémuma,
atlaujot darbiniekiem mainit darbavietas, ja tas nepiecieSams.
Turklat vienlaicigi tas var sekmét darbinieku prasmju pilnvei-
dosanu ta, ka ieguvéjas ir abas puses — gan darbinieks, gan ari
uznémums. Sekmiga darba organizacijas elastibas ievieSana
daudz vairak neka cita veida elastibas ieviesana ir atkariga no
uznémuma un darbinieku savstarpéjas uzticésanas, sociala
dialoga un iesaistisanas |Emumu pienem3ana.

Finansiala elastiba ir iespéja mainit pamata un papildu darba
samaksu atbilstosi individa vai uznémuma sasniegtajam rezulta-
tam. Uznémumu vélme palielinat finansialo elastibu ir saistita ar
nepiecieSamibu paaugstinat individualo un kolektivo razigumu,
ko pieprasa aizvien pieaugosa konkurence produktu un to cenas
piedavajuma. Instrumenti, ar kuriem nodrosina finansialo elasti-
bu, ir atalgojuma sistemas noteikSanas kartiba, minimalas algas
[imena noteiksana, kas ietekmé jaunu darbavietu radisanu, ipasi
jauniem un zemas kvalifikacijas pretendentiem, algu indeksaci-
jas kartibas noteik3ana, lai piedavatu darba samaksu atbilstosi
darbaspéka pieprasijumam un piedavajumam un, galvenokart,
izveidotu darba samaksas saistibu ar darba rezultatiem un razi-
gumu. Ta ir iespéja motivét darbiniekus un uzlabot uznémuma
visparéjo razigumu. Turklat ar darba rezultatiem tiek saprasti uz-
némuma vai struktdrvienibas finansu rezultati, darba raZigums
un darbinieku prasmes, ja darbinieks paaugstinajis kompetences
atbilstosi ieprieks saskanotiem kritérijiem un ja Sis kompetences
palielina darbinieka darba izpildes kvalitati kopuma.

Darbavietas drosiba ir drosiba, ka noteikta darba veikSanai tiks
noligts noteikts darbinieks, ta nodrosina darbinieku aizsardzibu
pret atlaiSanu un butiskam izmainam darba apstak|os.




Nodarbinatibas drosiba ir nepartraukta darba drosiba, kas varétu
bt pie dazadiem darba devejiem. Atbilstosas nodarbinatibas iespé-
jas, kas saistitas ar augstu nodarbinasanas spéju, ko nodrosina iegu-
ta apmaciba un izglitiba. Ta paredz, ka darbinieks spés atrast darbu
atbilstosi savai kvalifikacijai un iepriek$éjiem nodarbinatibas apstak-
liem taja pasa vai cita uznémuma.

lenakumu drosiba ir atbilsto3a un stabila ienakumu limena aizsar-
dziba.Ta irienakumu aizsardziba ari gadijumos, kad partraukts algots
darbs.

Kombineta drosiba ir drosiba, kad iespéjams savienot algota darba
veikanu ar citam, parsvara privatas dzives, socialajam atbildibam un
pienakumiem.

Lai paskaidrotu, kadi risinajumi tiek izmantoti elastdroSibas nodrosi-
nasanai, Niderlandes pétnieks Vilthagens ir izstradajis matricu, kura
paradita dazado izmantoto risinajumu ietekme uz elastibas un drosi-
bas savstarpéjo saistibu. Ka redzams 1. tabula, viena veida risinajums,
ka, pieméram, muzizglitiba, var attiekties uz vairakiem elastibas vai
droSibas veidiem. Tabula ir izcelti tie elastdrosibas risinajumi, kurus
iespéjams dazadot un attistit uznémuma limeni.
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1. tabula

Elastdrosibas politikas elementu matrica

Drosiba | Darbavietas | Nodarbinatibas | lenakumu | Kombinéta
drosiba drosiba drosiba drosiba
Elastiba
Aréja Darba Nodarbinatibas |Bezdarba Aizsardziba
skait- ligumu veidi | pakalpojumi kompensa- [no
liska cijas atlaisanas
elastiba | Agra pensio- | Mazizglitiba Citi socialie |dazados
nésanas labumi atlaisanas
Nodarbinati- Nodrosinata Veid_f‘
bu aizsarga- minimala | 9adijumos
josa likum- alga
dosana
lekseja | Saisinatas Nodarbinatibu | Nepilna Dazada
skait- darba aizsargajosa laika veida
liska nedélas / likumdo3ana papildu atlaisanas
elastiba | nepilna laika labumi shémas
nodarbina- | Mazizglitiba Darba Daléja laika
tiba nespéjas pensijas
kompensa-
cija
studiju
aizdevumi
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Funk- Darba satura | Apmaciba Ar darba Brivpratigi
cionala [bagatinasa- rezultatiem |[izvéléts
elastiba | na saistita darba laiks
Apmaciba | Mazizglitiba apmaksas
Ligumdarbu |Komandu darbs | Sistéma
piesaistisana
Apak3uzne- [Prasmju
méju ligumi | dazadosana
Darbaspéka | Darba rotacija
ire
Diferencéti
socialo nodok|u
maksajumi
Darba Diferencéti | Nodarbinatibas | Kolektivie Brivpratigi
spéeka socialo subsidijas algu ligumi |izveléts
izmaksu | nodok|u Stradajosa Pielagoti darba laiks
/algu [ maksajumi | (in-work) bonusi par
elastiba prémijas saisinatu
darba
nedélu

Avots: EMCO. Working Group Report on Flexicurity, 2004,
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2011. gada kopigs Eiropas socialo partneru pétijums apkopoja
socialo partneru viedoklus par elastdrosibu ES dalibvalstu -
meni (ETUC, BusinessEurope, UEAPME un CEEP, 2011). Pétijums
atklaja, ka ari lielakais vairums darba devéju un noteikta dala
arodbiedribu tic elastdrosibas potencialam, veidojot win-win
situacijas, tomer lielaka dala respondentu noradija, ka pasaku-
mi, kuri lidz Sim ir nosaukti par elastdrosibas risinajumiem, nav
sasniegusi izvirzito mérki, proti, radit lidzsvaru starp elastibu
un drosibu. Pat elastdroSibas paraugmodelu valstis, ka Nider-
lande un Danija, arodbiedribas ir norupéjusas par nelidzsva-
rotibas riskiem starp elastibas un drosibas aspektiem.® Sada
situacija norada, ka nacionala likumdo3ana, neatkarigi no ta,
cik laba ta ir, nespéj nodrosinat elastibas un drosibas lidzsvaru.
Si lidzsvara nodro3inasana noteicosais ir socialais dialogs.

Mandl, 1., Celikel-Esser, F, The second phase of flexicurity: an analysis of practices
and policies in the Member States, Luxembourg: Publications Office of the European
Union, 2012.
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3. ELASTDROSIBAS RISINAJUMI
DARBA ATTIECIBU DIMENSIJAS

Darba attiecibu modernizésanai un elastdrosibas risinajumu
ievieSanai uznémumu limeni batu janotiek visas darba attieci-
bu dimensijas. Ta ka elastdrosibas risinajumu ievieSana butiska
nozime ir socialajam dialogam, tad darba attiecibu dalibnieku
aktivitate ir noteicos$a, lai vélamie risinajumi tiktu ieviesti un
rezultati sasniegti. Darba attiecibu dalibnieki ir darbinieki, dar-
binieku parstavji un vaditaji.

Dalibnieki

Darbinieki. Darbinieku loma jaunu darba attieclbou mode-
la ievieSana ir loti svariga. Lielai dalai cilveku darbs vairs nav
pirma prioritate vinu vértibu sistéma, un, attiecigi mainoties
vertibam, attieksme pret savu profesionalo izaugsmi nosaka
ari attieksmi pret uznémumu, kura cilvéks strada. Darba attie-
cibas daudz biezak tiek uztvertas ka istermina attiecibas no-
teikta veida jautajumu atrisinasanai. Uznémumu, kura darbi-
nieks strada, vins |oti biezi médz uzskatit par pakapienu sava
profesionalaja izaugsme, pretstata agrak dominéjosai pieejai
- viena darbavieta visam muzam. Uznémuma kulturai, kura
darbinieks strada, ka ari uznémuma notiekosajiem procesiem,
var but |oti liela ietekme uz [emumiem, tomér lémums, ka vei-
dot attiecibas ar uznémumu, vienmér bis pasa darbinieka
pienemts |émums. Tapéc ir |oti svarigi, lai darbinieki batu ak-
tivi darba attiecibu dalibnieki un piedavatu risinajumus uzné-
muma izvirzito uzdevumu izpildei, ka ar1 piedavatu savus risi-
najumus, ja radusas kadas problémas. Darbiniekiem ir svarigi
bt gataviem komunikacijai ar saviem vaditajiem un aktivi taja
piedalities, iesaistoties parmainu procesos, kad tadi ir radusies.
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Darbiniekiem ir svarigi zinat un izprast uznémuma mérkus, jo
sada gadijuma bus iesp&jama darbinieka un uznémuma vaja-
dzibu saskanosana un abu pusu mérku sasniegsana.

Darbinieku parstavji. Darbinieku parstavju, galvenokart arod-
biedribu, loma musdienu vidé loti mainas. Latvija arodbiedri-
bas tradicionali ir plasak parstavétas valsts un pasvaldibu sek-
tora organizacijas un uznémumos, tas ir, izglitibas, medicinas
un droSibas joma, savukart privataja sektora arodbiedribas
galvenokart darbojas uznémumos, kuri par tadiem kluvusi
agrako valsts uznémumu privatizacijas cela. Tas liek domat, ka
darbinieku parstavjiem, lai to darbiba sekmétu ilgtspéjigu at-
tistibu, ir japarvérté savas darbibas stratégija uznémuma iek-
siené, vairak stradajot ar lidzsvara (elastdrosibas) nodrosinasa-
nas aspektiem tajas jomas, kuras tradicionali ir arodbiedribu
darbibas sféra, t. i., papildu socialo garantiju, darba samaksas
un darba laika jautajumi, ka ari ir japarverté savas aktivitates
un japieversas jautajumiem, kuri saistiti ar ilgtspéjigu attisti-
bu - dazadiem macisanas aspektiem organizacijas.

Darbinieku parstavjiem, lai vini spétu veikt savas lomas un
veicinatu darba attiecibu modernizéSanu uznémuma, ir ja-
but personam, kuras atbalsta elastdrosibas risinajumu ievie-
$anu un vélas tos iedzivinat uznemuma, ka ari ciesi jasadar-
bojas ar uznémuma personala vadibas dienestu, iesaistoties
konstruktivas sarunas par elastdrosibas risinajumu ieviesanu
uznémuma.

Darbinieku parstavju uzdevums elastdrosibas risinajumu ie-
vieSanas procesa ir nozimigs un sarezgits. Viniem ir javeic vai-
raki svarigi uzdevumi:
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- jainicié elastdro3u attiecibu veido3anas nepiecieSamiba;

«apzinati jaizmanto lomu modeli un javeic apmacibas,
lai iedzivinatu elastdrosibas risinajumus uznémuma.
Regulari jaatbalsta ka vaditaji, ta ar1 darbinieki, kuri jat
nepiecieSamibu péc atbalsta elastdro$ibas risinajumu
ievieSanas laika;

«japiedava elastdrosibas risinajumi ka darbiniekiem, ta ari
darba devéjiem, spéjot argumentét abu pusu ieguvumus
no elastdrosibas risinajumu ieviesanas;

-jaatbalsta un javeicina komunikacijas procesi, ievieSot
elastdrosibas risinajumus.

Darbinieku parstavjiem ir javeicina konstruktivs, uz rezultatu
versts socialais dialogs. Socialais dialogs ir sarunu process, kura
uz lidzvertigiem pamatiem piedalas socialie partneri — darba
devéji un darbinieki. Socialais dialogs ietver dazada veida saru-
nas, konsultacijas un informacijas apmainu par kopéjiem eko-
nomiskas un socialas politikas jautajumiem. Sociala dialoga
meérkis ir veicinat sadarbibu starp socialajiem partneriem un
panakt vienosanos par abam pusém svarigiem jautajumiem.

Socialajam dialogam uznémumos ir vislielaka ietekme uz dar-
ba attiecibu modernizésanu konkrétajos uznémumos. Socia-
laja dialoga ir svariga “ieguvumu politikas” pieeja — parliecina-
Sana par konkréetiem labumiem, ko dos noteiktas aktivitates
ievieSana. Socialaja dialoga vajadzétu orientéties uz abpuséju
ieguvumu (win-win) stratégijam.
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Par divpuséja sociala dialoga galarezultatu ir uzskatami darba
kopligumi, jo tie liecina, ka darbinieku un darba devéju inte-
reses ir saskanotas. Butiski ir tas, ka abam pusém butu jauzne-
mas saistibas kopliguma izpildeé un ievéro$ana un janosaka ari
abu pusu atbildiba par kopliguma neievérosanu.

Sociala dialoga principialie merki ir vairaki. Pirmkart, visparé-
ja darba attiecibu attistiSana un uzlabo3ana. Tas attiecinams
uz sociala dialoga kvalitati, ka ari uz korporativas socialas at-
bildibas attistibu (piem., étikas kodekss, uzvedibas kodekss),
otrkart, abu pusu - darba devéju un darbinieku - vienlidziga
iesaistiSana tos intereseéjosu jautajumu izskatisana un [emumu
pienemsana nacionala un nozaru limeni, motivéjot tos rast ri-
sinajumus vai panakt vienosanos, ko talak ievie$ pasi partneri
ar vai bez valsts palidzibas. leguvéjas bus abas puses, jo sociala
dialoga rezultata iespéjama labaka stradajoso kvalifikacija un
motivacija, kas nozimé augstaku darba razibu un pelnu.

Vaditaji. Darba attiecibu modernizésana un elastdrosibas
principu ievieSsana un izmantosana uznémuma ir atkariga no
taja stradajosajiem, bet jo ipasi no ta vaditajiem. Lai darbi-
nieks atbalstitu organizacija notieko3o, vinam tas ir japienem
ka vértigs. Ja notiekosais netiek uzskatits par vértibu un ne-
tiek pieliktas pules kopigu mérku sasniegsana, tad vélamais
rezultats, visdrizak, netiek sasniegts. Sis nosacijums ir spéka,
domajot ne tikai par organizaciju ierindas darbiniekiem, bet
ari par tas visu limenu vaditajiem. Lai organizacija butu sek-
miga, tas vaditajiem visos limenos ir japiemit noteiktam tem-
peramentam un lidera kvalitatém, kas atbilst konkrétas orga-
nizacijas apstakliem un parmainu stratégijam. Ir tris vaditaju
grupas, kuriem ir nozimiga loma elastdrosibas risinajumu
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ievieSana. Tie ir augstaka limena vaditaji, personala vaditaji
un struktdrvienibu vaditaji.

Augstaka limena vaditaji. Mainigaja uznéméjdarbibas vide
augstaka limena vaditaja kompetencei ir butiska nozime orga-
nizacijas stratégisko meérku izvirzisana un savlaiciga sasnieg-
$ana. Lai nodroSinatu organizacijas spéju izsekot lidzi parmai-
nam un tam pielagoties, vaditajam ir jaspéj vienlaikus realizét
dazadas pieejas vadibai un realizét |oti elastigu darba stimulé-
$anas sistému, nemot véra individualas atskiribas. Tas nozime,
ka musdienu apstaklos pieaug nozime vaditaju orientacijai uz
attiecibam ar cilvekiem. To piemin, pieméram, D. Ruso, noradot
uz psihologiska kontrakta un savstarpé€jas uzticésanas starp
vaditajiem un darbiniekiem lomas pieaug$anu muasdienu aps-
taklos. Tieksme péc pilnibas ir paplasinajusi prasibu loku, kuras
tiek izvirzitas augstaka limena vaditajiem. Jaunas attiecibas un
komunikacijas procesi organizacijas kopa ar elastigam resur-
su kombinacijam k|Ust daudz nozimigakas ka formalie sazinas
kanali un hierarhiskas attiecibas organizacijas. Augstaka [i-
mena vaditaja uzdevums elastdrosibas risinajumu ievie$anas
procesa ir sarezgits. Dala augstaka limena vaditaja uzdevumu
ir lidzigi darbinieku parstavju uzdevumiem.

1. Vinam ir jainicié elastdro3u attiecibu veidoSanas nepie-
cieSamiba.

2. Jabut pirmajam, kurs ar savu uzvedibu demonstré 3a-
das attiecibas organizacija.

3. Apzinati jaizmanto lomu modeli un javeic apmaci-
bas, lai iedzivinatu elastdrosu attiecibu principu orga-
nizacija. Regulari jaatbalsta ka vaditaji, ta ari darbinieki,
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kuri jut nepiecieSamibu péc atbalsta elastdrosibas ie-
vieSanas laika.

4. Pirmkart, javada dazado limenu vaditaji, izmantojot
attiecibas ar viniem elastdrosibas risinajumus. Augstaka
limena vaditajam ir janoverté struktarvienibu vaditaju
nozime elastdrosu risinajumu ievieSanas procesos, jo tiesi
struktUrvienibu vaditaju bezdarbiba vai atklata pretosa-
nas var padarit elastdrosibas risinajumu ievieSanu neie-
spéjamu, tapéc loti svariga ir tiesi So darbinieku ieklausana
atbalstitaju loka, skaidri noradot vinu iespé&jamos ieguvu-
mus elastdrosu attiecibu realizacijas rezultata.

5. Jaméra un jakontrolé elastdrosibas risinajumu ieviesa-
nas rezultati visa procesa gaita.

6. Jaatbalsta un javeicina komunikacijas procesi, ievieSot
elastdrosibas risinajumus.

Personala vaditaji. Personala vaditajiem visos elastdrosibas
ievieSanas procesos ir viena no nozimigakajam lomam. Perso-
nala vaditajam elastdrosibas risinajumu ievieSanas konteksta
ir jaspéj veikt vismaz tris lomas:

« parmainu agenta loma, jo elastdrosibas risinajumu ievie-
$ana péc batibas ir iniciativa personala vadibas joma un
dala no plasaku parmainu programmas, kas norisinas visa
uznémuma, jo personala vadibas politikas virzienam ir ar-
vien nozimigaka loma organizacijas kultdras veicinasana
attieciba uz vértibu kritérijiem un attieksmeéem;




- stratéga loma - personala vaditajs uznémuma ir tas, kurs$
spés formulét elastdrosibas risinajumu nozimigakos as-
pektus, ka ar1 izstradat ta ievie$anas planu un solus. Per-
sonala vaditaja spéja redzet nakotnes viziju, apvienojot
to ar stratégisku prasmi integrét darbiniekus uznémuma,
ir nozimigs nosacijums elastdrosibas risinajumu dzivot-
spéjai taja;

«konsultanta loma, jo personala vaditajam jaspéj sniegt
konsultacijas par piemérotakajiem personala vadibas vir-
zieniem elastdroSibas konteksta, lai sekmétu uznémuma
parveidosanos un attistibu.

Personala vaditajam, lai vins spétu veikt savas lomas un izpil-
dit nepiecieSamos uzdevumus, ir jabut personai, kura atbal-
sta elastdroSibas risinajumu ievieSanu un vélas tos izmantot
sava ikdienas darba. Personala vaditajs ir tas, kurs nodrosina
analizes un diagnostikas procesa organizaciju un uzturésanu,
izgaismojot jautajumus, kuri var fundamentali ietekmét elast-
drosibas risinajumu ievieSanas veiksmi. Personala struktarvie-
niba var konsultét par programmam, kuras saistitas ar nodro-
Sinajumu ar resursiem, sniegt rekomendacijas planosana un
realizacija par jautajumiem, kuri saistiti ar apmacibam, atal-
gojumu, komunikaciju un cilvéku iesaistisanu $ajos procesos.
Var prognozét problémas, kas saistitas ar darbinieku gatavibu
pienemt elastdrosibas risinajumus, un noverst to paradisanos.

Struktarvienibu vaditaji. Strukturvienibu vaditaju galvenais
uzdevums elastdrosibas risinajumu ievie$anas konteksta ir va-
dit savus darbiniekus atbilstosi tas noteikumiem. To, ka vadi-
tajs vada savus darbiniekus, nosaka tas, ka vin$ pienem lému-
mus, parliecina lidzstradniekus, risina konfliktus, pauz savas
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emocijas un ka vins iesaistas darba. Par labu vaditaju dazados
uznémumos uzskata dazadus vaditaju tipus, jo vadibas stilu
ietekmé ne tikai vaditaja personiskas spéjas un prasmes, bet
ari vadisanas situacija, organizacijas struktara un kultara. Efek-
tivakais vaditaja tips uznémuma, kura attiecibas ir balstitas uz
elastdrosibas principiem, ir vaditajs, kurs censas péc iespéjas
labak veikt uzdevumu, ievérojot kopigos mérkus un lidzstrad-
nieku vajadzibas. Vins mégina, tiecoties uz kopigu merki, radit
labu darba atmosféru. Sads vaditajs saviem darbiniekiem pil-
niba uzticas, savukart darbinieki jutas pilnigi brivi savas iespé-
jas apspriest jebkurus darba jautajumus ar savu vadibu, kura
intereséjas par darbinieku idejam un viedokliem organizacijas
problému risinasana.

Darba attiecibu saturs. Ari darba attiecibu saturs pédéjo gadu
laika nozimigi mainas. Ka liecina pétijumi (Russo), darba attie-
cibas klust aizvien vairak individualas neka kolektivas. To ie-
tekmé visparéjas izmainas uzneémeéjdarbibas vidé - pieejamas
informacijas apjoma pieaugums un pieaugosa tendence no
darbinieku puses darbu uznémuma, kura tas strada, apskatit
ka noteiktu posmu karjeras attistiba, nevis ka vienigo iespé-
jamo darbavietu visam muazam. Sada situacija gan darbinieku
parstavjiem, gan ari uznémumu vadibai butu kopigi japievér-
$as uznémumu ilgtermina attistibas stratégiju izstradei un rea-
lizacijai. Darba attiecibu satura pilnveidoSanai ipasi nozimigs
ir socialais dialogs, jo tiesi sociala dialoga ietvaros batu jaruna
par uznémuma ilgtermina attistibas planiem, elastdrosibas ri-
sinajumiem un to, ka visas iesaistitas puses — darbinieki, darbi-
nieku parstavji un vaditaji — var sekmét to sasniegsanu. Sociala
dialoga ietvaros butu javienojas, kadas jaunas zinasanas butu
jaapgust, kadas prasmes darbiniekiem butu japilnveido ar ap-
macibu un muzizglitibas risinajumiem, ka organizét darbu, ie-
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skaitot abam pusém izdevigus darba laika risinajumus, kadas
veidot atalgojuma sistémas, kadu atbalstu darbiniekiem Sajos
procesos var sniegt vaditaji un darbinieku parstavji. Darbinie-
ku parstavji var ari motivéet darbiniekus pielikt pules izvirzito
mérku sasniegsanai, kas ir pamats turpmakam socialam dialo-
gam un abu pusu vajadzibu apmierinasanai.

Darba attiecibu struktiira. Darba attiecibu struktura ir jaap-
raksta divos limenos - tas formalie noteikumi un neformala
izpratne. Formalie noteikumi tiek atspoguloti dazada limena
proceduras, instrukcijas un formas, savukart neformalo izpratni
nosaka organizacijas kultara. Kvalitativi jaunu darba attiecibu
saturu iespéjams izveidot, ja elastdrosSibas princips sakotnéji
tiek iedzivinats organizacijas kultdra un péc tam ieklauts or-
ganizacijas dokumentos, kuros aprakstita elastdrosibas risina-
jumu izmantos$anas kartiba. Ari Saja darba attiecibu dimensija
ir nozimigs socialais dialogs. Formalie noteikumi var tikt fikséti
darba kopligumos un ar to saistitajos dokumentos, savukart
neformalo izpratni par elastdrosibas risinajumu nozimibu un
izdevigumu darbiniekiem darbinieku parstavji var attistit un
veicinat ikdienas sarunas ar tiem. Protams, biedru parliecinasa-
na par kvalifikacijas paaugstinasanu vai parkvalifice$anos var
radit problémas - ipasi gadijumos, ja stradajosie savu darbu ir
veikusi ilgu laiku un, iespé&jams, vél vairak gadijumos, ja viniem
nav augstas prasmes. Tomeér 3i stratégija varétu izradities veik-
smiga darbinieku parstavjiem, kas varétu demonstrét saviem
biedriem (un tiem, kas nav biedri), ka iriespé&jams pelnit vairak,
iegUstot augstakas prasmes, un ka augstaka kvalifikacija ir art
darba deveéju interesés.

Darba attiecibu vadisana. Vadisana ir nozimigs darba attieci-
bu elements, jo, neatkarigi no ta, kas un kadi ir darba attiecibu
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dalibnieki, So attiecibu saturs vai struktura, ja attiecibas netiek
vaditas, tas ir nolemtas neveiksmei. Vienlidz nozimigi darba at-
tiecibu vadisana ir ka vadisanas limenis, ta ari process un stils.
Lai darba attiecibas butu elastdrosas, elastdrosibas princips ir
jaizmanto visos attiecibu vadisanas limenos - stratégiskaja,
taktiskaja un operativaja -, turklat vienada meéra. Dinamiska
lidzsvara principam jabut ka stratégiskas, ta ari ikdienas va-
disanas pamata. Vadisanas stils ir loti nozimigs elastdroSibas
principa iedzivinasanai organizacija. Neatbilstosa vadibas sti-
la izmantosanas gadijuma uzsaktas iniciativas bus lemtas ne-
veiksmei, jo darbiniekiem ir loti nozimigs ne tikai tas, kas tiek
darits, bet ari veids, ka noteiktas vértibas tiek pazinotas. Tur-
klat janem veéra, ka elastdrosibas princips ar atseviskiem vadi-
bas stiliem, pieméram, autoritarais, nav savienojams. Lai darba
attiecibas butu elastdrosas, vadibas stilam jabat vérstam uz
sadarbibu ka ar atseviskiem darbiniekiem, ta ari ar darbinie-
ku parstavjiem. Darbinieki uzticas uznémumam, ja uzskata,
ka vadiba patiesam doma to, ko runa, redz, ka vadiba dara to,
ko saka, zina no pieredzes, ka vadiba izpilda darijjuma nosaci-
jumus — tur vardu un izpilda savu saistibu dalu -, darbinieki
juat, ka pret viniem izturas taisnigi uz vienlidzigas attieksmes
un stabilitates pamatiem. Uzvedibas tips un vadibas stils, kurs
visvairak sekmé uzticéSanas attistibu, raksturojams ar godigu
vadibas attieksmi pret darbiniekiem, vaditaju tieksmi turét
doto vardu un rikoties ta, lai vardi neatskirtos no darbiem. Loti
liela nozime attiecibu veido$ana ir emocijam. Tam ir noteicosa
loma, lai darbinieki, un ari vadiba, justos labi, jo emocijas liela
meéra nosaka apmierinatibu ar darbu kopuma.
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4. ELASTDROSIBAS RISINAJUMI
UZNEMUMA LIMENI

Modernizét darba attiecibas elastdrosSibas pieejas konteksta
var $ados virzienos: darba laika organizacijas un darbavietas
risinajumi, apmacibu risinajumi, darba samaksas risinajumi,
darba un privatas dzives apvieno$anas risinajumi un risinajumi
riska grupu nodarbinato iesaistisanai. So risinajumu izmanto-
Sana dazadas kombinacijas nodrosina elastdroSu darba attie-
cibu veicinasanu uznémuma, ka ari darbinieku un darba devé-
ja vajadzibu labaku nodrosinasanu.

4.1. Darba laika un darbavietas organizacija

Mainoties vértibu sistémam, darba laika un darbavietas proce-
sa organizeésana k|ust aizvien nozimigaka gan no darbinieku,
gan no uznémuma vajadzibu nodrosinasanas viedokla. Darba
laika un darbavietas organizacijas risinajumi nodrosina uzne-
muma iekséjo skaitlisko elastibu, algu elastibu, darbavietas
dro3ibu un kombinéto drosibu. Saja grupa ieklaujamos risina-
jumus liela mera ietekme likumdos$ana noteiktas normas.
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Nozimigakie Darba likuma panti darba laika un
vietas organizésanai.

40.pantairnoteikts, kaDarbaligumairjanoradadarbiniekadarba
vietu (ja darba pienakumu veikSana nav paredzéta kada noteik-
ta darba vieta, to, ka darbinieku var nodarbinat dazadas vietas).

131. panta ir noteikts, ka darbinieka normalais dienas darba laiks
nedrikst parsniegt astonas stundas, bet normalais nedélas darba
laiks — 40 stundas. Ja dienas darba laiks kada no nedélas darba
dienam ir isaks par normalo dienas darba laiku, cita nedélas dar-
ba diena normalo dienas darba laiku var pagarinat, bet ne vairak
ka par vienu stundu.

134. pants nosaka, ka Darba liguma darba devéjs un darbinieks
var vienoties par nepilna darba laika noteiksanu, kas ir isaks par
normalo dienas vai nedeélas darba laiku.

136. pants nosaka, ka virsstundu darbs ir darbs, kuru darbinieks
veic virs normala darba laika, un virsstundu darbs nedrikst par-
sniegt 144 stundas Cetru menesu perioda.

139. pants paredz, ka, ja nepieciesams nodrosindt nepartrauktu
darba gaitu, darba devejs péc konsultesands ar darbinieku par-
stavjiem nosaka mainu darbu. Sados gadijumos mainas ilgums
nedrikst parsniegt attiecigajai darbinieku kategorijai noteikto
normalo dienas darba laiku.

140. panta teikts, ka summeéto darba laiku var noteikt gadijumos,
jadarbarakstura dé| nav iespéjams ievérot attiecigajam darbinie-
kam noteikto normalo dienas vai nedélas darba laika ilgumu. To
var darit péc konsultesanas ar darbinieku parstavjiem. Summeta
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darba laika ietvaros, jebkura gadijuma, aizliegts nodarbinat dar-
binieku ilgak par 24 stundam pec kartas un 56 stundam nedela.

Apskatot dazadu valstu uznémumu darba laika un vietas or-
ganizacijas risinajumus no darba attiecibu modernizésanas
viedokla, janem véra, ka likumdosana dazadas valstis ir atskiri-
ga, tapéc ne visus risinajumus iespéjams tiesi izmantot Latvijas
uznémumos. Tomer ir vérts aplukot dazadu valstu uznémumu
pieredzi un iesaistito pusu ieguvumus, jo tie ir tik nozimigi, ka
varétu sekmét lidzigu iniciativu ievieSanu ari Latvija. Materiala
turpinajuma atspogulota vairaku uznémumu pieredze, kura
parada, ka iespéjams sekmigi apvienot dazadus nestandar-
ta darba laika un darba vietas risinajumus, lai, padarot darba
attiecibas elastdrosas, nodrosinatu gan darbinieku, gan uzné-
mumu vajadzibu apmierinasanu.
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Falu Slimnica, Zviedrija

Slimnicai ir vairakas darbinieku kategorijas, kuras pieder pie
dazadam arodbiedribam un kuram ir dazadi kopligumi. Gan-
driz 90 % no darbiniekiem ir arodbiedribu biedri. Ir Cetri daza-
di kopligumi, katrs ar saviem darba laika risinajumiem, piemé-
ram, pilna laika medicinas masa strada 38,25 stundas nedéla,
bet pilna laika medicinas masas paligs - 37 stundas nedéla, pa-
stavigie nakts mainas darbinieki strada isakas darba stundas,
un liela dala no darbiniekiem ir nepilna laika darbinieki.

Uznémuma ir ieviesta elektroniska darba laika plano3anas sis-
téma. Darba grafiks tiek planots sesu nedélu periodam. Plano-
$ana notiek trijos posmos - pirmaja nodalas vaditajs registre
nepiecieSsamo katras kategorijas darbinieku skaitu péc darba
stundam, otraja, kurs parasti ilgst tris nedélas, katrs darbinieks
redistré sev vélamas darba stundas/grafiku planojamaja perio-
da, savukart tresais ir korekcijas periods. Katrs darbinieks var
pieslégties sistémai un redzét kolegu registrétos darba laikus
un to, cik liela méra darbinieku vélmes atbilst darba devéja
vajadzibam. Katrs darbinieks tiek lugts korigét neatbilstibas,
kuras tie pamana, un parasti darbinieku ieguldijums atrisina
jebkuras problémas. Ir noziméti ari divi administratori, kuri
parbauda planosanas procesu un palidz risinat neskaidras un
sarezgitas situacijas. Ja situaciju nevar atrisinat neformala vei-
da, tad tiek sasaukta darbinieku sapulce.

Katram darbiniekam ir veto tiesibas uz darba stundam, kuras
vin$ nevélas stradat, Sis tiesibas eksisté, lai nodrosinatu to, ka
tiek aizsargatas svarigas gimenes un privatas vajadzibas. Tas
lauj arivariet ar meénesi nostradatajam darba stundam atkariba
no darba devéja nepiecieSamibas un darbinieka vajadzibam.
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Sada darba laika organizacija un elektroniskas planosanas sis-
témas izmantos$ana tiek uzskatita par sasniegumu gan no dar-
binieku, gan darba devéju puses. Pirms Sis sistémas ievieSanas
vaditaji noliga papildu darbiniekus, lai nodrosinatu personalu
to darbinieku vieta, kas devusies macibu atvalinajuma vai briv-
dienas. Sobrid, pateicoties labakai plano3anai, $adas prombut-
nes laika strada pastavigie darbinieki.

Ari darbinieki ir apmierinati ar $adu sistému, jo ta viniem dod
iespéju piedalities lemuma pienemsana par darba stundam,
kuras tie strada. Arodbiedribas ir informé&jusas, ka neviens no
to biedriem nav vélgjies atgriezties pie ieprieksejas sistémas.
Darbinieki ir atzinusi, ka, pateicoties individualajai planosanai
un darba stundu bankai, kas nozimé darba stundu uzkrasanu,
ir labakas iespéjas apvienot privato un darba dzivi. Elektronis-
kas planosanas sistémas izmanto3ana paver jaunas iespéjas
apmierinat abu pusu vajadzibas, tomér ta pieprasa papildu
investicijas un darbinieku apmacibu. Péc sistémas ievieSanas
$ada sistema attiecigi piedava ievérojamas prieksrocibas, ka to
parada minétais Falu slimnicas piemers.

Falu slimnica ieviestais risindjums sekme iekséjo skaitlisko elasti-
bu un kombineto drosibu, ta paaugstinot darbinieku apmierina-
tibu ar darbu un darba devéja iespéjas nodrosinat visas darbavie-
tas ar atbilstosas kvalifikacijas personalu.
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Britu Telekomunikaciju uznemums (turpmak - BT),
Lielbritanija.

BT ir viens no lielakajiem telekomunikaciju un informaciju teh-
nologijas uznémumiem Lielbritanija. Uznémums nodroSina
fikséto telekomunikaciju tiklu, ka art Sobrid Tpasu uzmanibu
pievérs tikla informacijas tehnologijas servisam un interneta
servisa nodrosinasanai.

Uznémums nodarbina 104 000 darbinieku, no kuriem lielaka
dala strada Lielbritanija. Pretstata daudziem citiem $is nozares
uznémumiem BT ir bijusais valsts uznémums, un tas nozime,
ka taja ir |oti labi attistits socialais dialogs un kolektivo parrunu
struktdra. Saja uznémuma ir parstavétas divas arodbiedribas,
kuras ir apmeéeram 80 % uznémuma darbinieku.

BT darba attiecibu politika uzlabo likumdosana noteikto tiesi-
bu minimumu, uznémuma iniciativas koncentréjas uz elastigu
darba laiku.

Uznémums saprot, ka darbiniekiem ir atbildiba par citiem gi-
menes locekliem, tas ir, par bérniem vai vecakiem radiniekiem,
kuriem ir nepiecieSama aprupe. Nemot véra to, ka iedzivotaji
noveco, uznémums uzskata, ka darbinieku nepiecieSsamiba iz-
mantot elastigus darba laika risinajumus aizvien pieaugs. BT
uzskata, ka daudzi darbinieki, pirms izlemt, kada uznémuma
stradat, izvértés, ko darba devéjs piedava darba laika elastibas
joma, tapéc uznémuma elastigi darba laika risinajumi ir pieeja-
mi visiem uznémuma darbiniekiem.




Elastigs darbs BT ietver vairakas atskirigas prakses, taja skaita:

«saspiests darba laiks — to pasu darba stundu stradasana,
bet ar mazaku dienu skaitu nedéla, iespéjams, ar dazam
isajam un dazam garajam dienam;

- laika banka - noteikta laika posma darbinieki strada vairak
stundu, bet brivdienas, kas pienakas darbiniekam, tiek uz-
kratas un iznemtas noteikta laika, pieméram, skolénu briv-
dienas;

-gada darba stundas - gada laika ir noteikts nostradaja-
mo stundu skaits, kas netiek limitéts noteiktu ménesu
ietvaros;

- distances darbs no majam;

-apmaksatas vai ari neapmaksatas brivdienas lidz pat di-
viem gadiem, pieméram, lai macitos vai uzlabotu veselibu;

- “stradasanas briviba’, t. i., darbinieks piekrit stradat, lai sa-
sniegtu noteiktus mérkus, kas atbilst noteiktiem kvalitates
kritérijiem un noteiktam laika grafikam, bet bez noteiktam
darba stundam un/vai atrasanas vietas.

Uznémumam ir ari virkne risinajumu darbiniekiem, kuri tuvo-
jas pensionésanas vecumam. Sie risinajumi var ietvert maza-
ku darba stundu skaitu, pareju uz citu darbu ar citu atbildibu
vai samazinatu atbildibu taja pasa darba. Citas iesp€jas ietver
kombinétus risinajumus, ka, pieméram, daléjs distances darbs
apvienots ar darbu biroja vai darbu no dazadam vietam.
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Ir dala darbinieku, kuri vélas mainit savu darba laika organiza-
ciju un izmantot iespéju stradat no dazadam vietam, ja mainas
vinu personiskie apstakli, ka ari uznémums var prasit mainit
kada darbinieka darba laika un vietas organizaciju, ja rodas
problémas ar darba izpildes kvalitati. Sim noltkam ir izstrada-
tas politikas un proceduras izmainu ierosinasanai, apspriesa-
nai un ieviesanai.

Uznémums uzsver, ka ir divi pamata faktori, kas lava ieviest $a-
dus risinajumus: viens ir tehnologiju attistiba, kas nozimé, ka
atseviski darbinieki var veikt savu darbu no majam vai parvie-
tojoties, bet otrs ir uzticibas radiSana darba attiecibas. To vei-
cinaja tas, ka nodarbinatibas politiku pamatprincipi tiek saska-
noti ar abam arodbiedribam.

BT ir izveidojis specialu interneta vietni - “sasniegt lidzsvaru’,
kas nodrosina darbiniekus ar viniem nepiecieSamo informaci-
ju, lai izvélétos elastigu darba laiku. Taja ir ievietota anketa, ar
kuras palidzibu darbinieks var izvértét, vai vina darbs ir piemé-
rots, pieméram, distances darbam. Uznémums uzsver, ka tas ir
palidzejis izvairities no negativas darbinieku reakcijas, kuriem
tiek atteikts vinu izvélétais darba laika vai vietas elastibas risi-
najums, kaut ari vini redz, ka kolégiem Sos risinajumus mainit
ir atlauts.

Uznémums atzimé, ka 99 % sieviedu, kuras aiziet bérna kop-
$anas atvalinajuma, atgriezas uznémuma. Tas lauj ietaupit lidz
pat 5 miljoniem marcinu uz darbinieku meklésanu, noligsanu
un darba ievadisanas izmaksam. Uznémums uzskata, ka elas-
tigs darba laiks ir lavis samazinat darbinieka prombutni darba
nespéjas dé| lidz 2,35 % kalendaro dienu, tas ir apméram par
20% zemaks raditajs neka vidéjais nacionalais raditajs. Distan-
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ces darbs |lauj uznémumam ietaupit biroja izdevumus, savu-
kart darbiniekiem samazinat izmaksas, kas saistitas ar nok|a-
Sanu darbavieta.

Uznémuma ieviestie darba laika un darbavietas organizacijas ri-
sindjumi nodrosina iekséjo skaitlisko elastibu, darbavietas drosi-
bu, nodarbinatibas drosibu un kombinéto drosibu.
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Nuakaslas Bavniecibas Apvieniba, Lielbritanija

Nukaslas Buvniecibas Apvieniba ir 13. lielaka celtniecibas apvie-
niba Lielbritanija, ta parsvara darbojas Ziemelaustrumu Angli-
ja. St apvieniba nodarbina 796 darbiniekus, no kuriem ap 200
ir pagaidu darbinieki. 580 darbinieki ir nodarbinati galvenaja
biroja Nukasla, kameér paréjie filialés, ka ari neliels, bet aizvien
pieaugoss, skaits darbinieku strada no majam.

Nukaslas Bavniecibas apvieniba definé elastigu darbu ka dar-
bu, kas neatbilst tradicionalajai izpratnei par darba nedélu un
darbdienas laiku. Uznémuma valda uzskats, ka Sim ligumam
ir jaapmierina abu pusu intereses — gan darbinieku, gan uz-
némuma —, tapéc ka ne visi darba laika risinajumi ir piemeéroti
katrai nodalai, filialei vai amatam.

Lielaka dala darbinieku, kuri pieteicas uz elastigu darba laiku,
to ir darijusi, lai labak organizétu bérnu aprupi, kaut gan citi
to izvéléjas, lai varétu labak organizét savu brivo laiku viniem
pienemama veida, pieméram, pareja uz Cetru dienu darba ne-
délu, lai izbauditu tris dienu nedélas nogali.

Ir pieprasijumi, kurus darba devéjs neapmierina, jo uzsver, ka
ari darbiniekiem ir jaizprot gan darba devéja nepiecieSami-
ba, gan ari citu darbinieku vajadzibas. Pieméram, uznémuma
tika noraidits kada vaditaja lagums ieklaut vina darba stun-
das Cetras darba dienas, jo agrakas un vélakas darba stundas
butu nelietderigas tapéc, ka to laika biroja tik un ta nebutu
darbinieku, kurus vadit. Saja gadijuma tika panakta vienosa-
nas, ka vaditajs stradas Cetras dienas nedéla, sanemot pro-
porcionalu darba samaksu, bet uz atbrivojusos samaksu tiek
mekléts nepilna laika darbinieks.
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Kopa uznémuma elastiga darba laika prieksrocibas izvéléjas
85 darbinieki. Izvéléto risinajumu sadalijums ir $ads: 32 darbi-
nieki visas darba stundas nostradaja Cetras nedélas dienas, 30
izléma samazinat darba stundas, 19 darbinieki izvéléjas citada-
ku darba laiku, 13 saka stradat no majam.

Nuakaslas Bavniecibas apvieniba uzskata, ka ir pieaugusi darbi-
nieku produktivitate, ko liela méra sekmeéja elastiga darba lai-
kaievieSana, ko, iespéjams, ir ietekméjusi tehnologiju attistiba,
lai darbinieki varétu veikt darbu no majam.

Nukaslas Buvniecibas apvienibas pieeja elastigam darba laikam
parada, ka ir iespéjams vienlaikus gan nodroSinat mainigu
servisa pieprasijumu, gan ari dot darbiniekiem lielaku iespéju
kontrolét darba laiku. Nodarbinatibas nosacijumi, ka, pieme-
ram, darba laika risinajumi, uznémuma tiek apspriesti ar dar-
binieku padomém vai arodbiedribam, ar1 visi darbinieki tiek
lagti izteikt savu viedokli par apspriezamo jautajumu.

Nudkaslas Bavniecibas apvieniba, izmantojot elastigus darba lai-
ka risinajumus un distances darbu, nodrosina iekséjo skaitlisko
elastibu, finansialo elastibu, darbavietas drosibu un kombinéto
drosibu saviem darbiniekiem, vienlaikus apmierinot ari uznému-
ma vajadzibu darba noslodzes zina.
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4.2. Apmacibu risinajumi un darbs komandas

Strauji mainigaja uznémeéjdarbibas vidé darbinieku apmaci-
bas k|ust aizvien nozimigakas. Tehnologiju attistiba, jaunu
produktu ieviesana, jaunu darbibas tirgu apgusana un pa-
augstinata konkurence rada situaciju, ka darbiniekiem aiz-
vien vairak un biezak nepiecieSamas jaunas zinasanas un
prasmes, lai sekmigi izpilditu izvirzitos darba uzdevumus.
Apmacibu risinajumi, lai ari atseviskus apmacibu aspektus
reglamenté darba likumdo$ana, vairak ir darba devéju un
darbinieku iniciativa. STir joma, kura butu svarigi plasi izman-
tot sociala dialoga sniegtas iespéjas, lai pilnveidotu uznému-
ma notiekoSo apmacibu kvalitati, darbinieku iesaistisanos
apmacibas un nodrosinatu pozitivu ietekmi ilgtermina. Ap-
macibu risinajumu pilnveido$ana sekmeé darbavietas drosi-
bas, nodarbinatibas drosibas, iekséjas skaitliskas elastibas un
funkcionalas elastibas paaugstinasanu uznémuma.
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Nozimigakie darba likuma panti apmacibu risinaju-
mu nodrosinasanai.

Darba likuma 17. panta teikts, ka Darba kopliguma puses vieno-
jas par noteikumiem, kas requlé darba tiesisko attiecibu saturu, it
ipasi darba samaksas un darba aizsardzibas organizaciju, darba
tiesisko attiecibu nodibinasanu un izbeigsanu, darbinieku kvali-
fikacijas paaugstinasanu, ka ari darba kartibas, darbinieku soci-
alas aizsardzibas un citus ar darba tiesiskajam attiecibam saisti-
tus jautajumus, un nosaka savstarpéjas tiesibas un pienakumus.

74. pants nosaka, ka Darba devéjam ir pienakums izmaksat sa
panta tresaja dala noteikto atlidzibu, ja darbinieks neveic darbu
attaisnojosu iemeslu déj, ipasi gadijumos, kad darbinieks:

3) pamatojoties uz attiecigu darba devéja rikojumu, darba lai-
ka ietvaros piedalds profesionalaja apmaciba vai kvalifikacijas
paaugstinasana.

96. pants nosaka, ka Darbiniekam, kurs, partraucot darbu, nosu-
tits uz profesionalo apmadcibu vai paaugstinat kvalifikaciju, sa-
glaba darbavietu. Izdevumus, kas saistiti ar profesionalo apma-
cibu vai kvalifikacijas paaugstinasanu, sedz darba devéjs.
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Mars, Austrija

Mars ir globals partikas produktu razotajs, ta galvenais birojs
atrodas VirdZinija (ASV) un vairak neka 100 filiales visa pa-
saulé, kopuma tiek nodarbinati apmeéram 39 000 darbinieku.
Austrija Mars ir divas rapnicas: viena razo baribu majdzivnie-
kiem, otra — saldumus.

Mars Eiropas filialés ir noteikts, ka katram darbiniekam ir jabut
apmacibas un kompetencu attistibas planam un vismaz 80 %
no i plana ir jarealizé. Apmaciba ietver gan nodarbinatibas
un profesionalo iemanu attistibu, gan ari personisko un uz ko-
mandas darbu orientétu kompetencu attistibu. Devindesmit
procenti no visiem darbiniekiem sanem pastavigu apmacibu
darbavieta, un visi sanem apmacibu darba drosiba, higiéna un
kvalitate (ISO).

Kompetencu attistibas sistéma tiek veidota, balstoties uz dar-
ba izpildes attistibas planu, kas tiek parskatits reizi divos ga-
dos. TieSais vaditajs un darbinieks apspriez prasmju un iemanu
nepiecieSsamibu no uznémuma vajadzibu viedokla un darbi-
nieka attistibas vélmes. Darbinieka vélmes var but ne tikai par
pasreizéjo poziciju un amata pienakumiem, bet ari par darba
vietas vai profesijas mainu, pieméram, mainit darbu no logis-
tikas nodalas uz gramatvedibas nodalu, ka ari tas var ietvert
dazadus citus karjeras attistibas aspektus. Saskanotie mérki
un nepiecieSama apmaciba tiek fikséta saistosa dokumenta
un tiek izvertéta nakamaja posma. Visas apmacibas apmaksa
uznémums, un tas notiek darba laika.

Lai izvairitos no subjektiva tieSa vaditaja vértéjuma par ap-
macibas nepiecieSamibu un karjeras attistibu, Mars Austrijas
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filiales iekSienég, tas tiek apspriestas filiales vaditaju grupa. Kat-
ra darbinieka potencials un attistibas iespéjas tiek analizétas
un izvértétas atbilstosi darba izpildes attistibas plana shémai
tris dazados limenos no A lidz C, un katram limenim ir savas
saistosas sekas: A nozimeé paaugstinajums gada laika; B - pa-
augstinajums tris gadu laika; C — turpinat attistibu pasreizéja
pozicija. Ar katru darbinieku notiek saruna par izvéléto limeni,
un darbinieka kompetencu profils ietver nepieciesamo apma-
cibu planu, lai persona varétu sasniegt maksimalo potencialu.

No tradicionala skatapunkta, koncentrésanas uz karjeras attis-
tibu un ieksejo kompetencu attistibu ir saistita ar muzizglitibu.
Attieciba uz ilgtermina nodarbinatibu patstaviga kompetencu
attistiba un darbinieku vajadziba péc izmainam kopa ar uz-
némuma atbalstu sekmeé augstu nodarbinatibas mobilitati -
daudzi darbinieki Sobrid nestrada tajos amatos, kuros vini saka
savu karjeru uznémuma..

Sis programmas mérkis ir katra darbinieka potenciala attistiba
— pasreizéja vai cita pozicija, kura tiek apspriesta darba izpildes
attistibas plana ietvaros un ir saisto$a abam pusém. Si ir labi
izstradata formala sistéma, kura lauj darbiniekiem izradit ini-
ciativu, ka ari pieprasit apmacibu.

Augsta darbinieku iesaistisanas un |oti zema darbinieku maini-
ba tiek uzskatita par raditaju, kas pierada to, ka izvélétais mo-
delis ir sekmigs.

Sis piemérs parada, ka karjeras un kompetencu attistibas pla-
nosana var tikt savienota ar saistosiem ligumiem, novértésa-
nas un uzraudzibas proceduram. Visaptverosas pieejas mérkis
ir iegut katra darbinieka pilnigu potenciala analizi, kompeten-
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¢u profilus un apmacibas planus. Sis process ir balstits spéciga
organizacijas kultGra ar orientaciju uz iek$éjo darba tirgu un
ilgtermina nodarbinatibu.

Mars izvélétais modelis nodrosina uznémuma funkcionalas
elastibas, darbavietas drosSibas un nodarbinatibas drosibas
paaugstinasanu.




Volvo, Zviedrija

Volvo Masinu motori ir dala no Volvo uznémuma. Ne tikai
Volvo, bet ari citi Zviedrijas razotaji diskuté par profesionalas
izglitibas jautajumiem, jo saskaras ar probléemu, ka jauniesi
nevélas stradat raZzojo3o nozaru uznémumos. So problému
pastiprina darbinieku novecosanas, kas saistita ar darbinieku
skaita pensionés$anos, kas uznémumam rada grutibas nodro-
Sinat atbilstosu darbinieku skaitu un ta kvalifikaciju.

Saja uznemuma kompetencu attistiba pamatojas kompeten-
Cu liguma, kas regulé darbinieka apmacibas nosacijumus atka-
riba no darbinieka vajadzibam. Kompetencu attistibas pamata
ir Volvo redzéjums par komandas darbu, lideribu un sadarbi-
bu. Speciala vietéja kompetencu komiteja, kura ir personala
vadibas departamenta un attiecigo arodbiedribu parstaviji,
uzrauga kompetencu attistibas procesu. Vadiba un darbinieku
arodbiedribas kompetencu attistiba, balstoties uz kompeten-
¢u llgumu, sadarbojas ka partneri. Ir virkne pasakumu:

« kompetencu analize, kas parada uznémumam nepieciesa-
mas kompetences;

« personiskas vaditaju un darbinieku parrunas;
«-individuals attistibas plans, kur$ tiek bazéts uz ligumu
starp vaditaju un darbinieku, paredzot nepiecieSamo ap-

macibu un citus pasakumus tris gadu periodam;

«apmacibu resursi, t. sk., finanséjums un materiali individu-
alai, ar darbu saistitai apmacibai péc darba laika.
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Katrs tieSais vaditajs divas dienas gada veic apmacibu koman-
das darba prasmju pilnveidosanai. Vél divas reizes gada vadita-
jiem tiek piedavati biznesa un personiskas lideribas kursi.

Apmaciba ir |oti svarigs elements, lai nodroSinatu darbinieku
pareju no viena darba uz citu un lai nodrosinatu augstaku elas-
tibu lielakas intensitates, bezatlikumu razosanas un tehniskas
profilakses uzturésanas sistémas prasibu dél. Uznémuma no-
tiek pareja no centralizétas apmacibas uz apmacibu darbavie-
ta, ta palielinatu tieSo vaditaju atbildibu.

Ir izveidota arl uz kompetencém balstita atalgojuma sistéma,
kuras viena no sastavdalam ir individa spéja apmacit citus.
Atalgojuma sistémas pamata ir kompetencu skala un indivi-
dualie atalgojuma parskati.

Volvo kompetencu attistibas sistéma mainas atbilstosi izmai-
nam razosana un jaunam prasibam kompetencu stratégijas.
Bezatlikumu razosana ierobezo kompetencu attistibas laiku.
Lielakas komandas ierobezo iespéjas komandas kompetencu
attistiba, bet, vienlaicigi pieaug prasibas péc daudzfunkciona-
liem darbiniekiem, lai nodroSinatu pareju starp darba stacijam.

Taja pasa laika, kompetencu stratégija mainas no piegades
orientétas uz pieprasijumu orientéto stratégiju, kur tieSajiem
vaditajiem ir pieaugosa loma. Tiek veikti pasakumi, lai nodrosi-
natu vairak iespéju macities darbavieta, ka ari 5is macibas tiek
vairak orientétas uz darbinieku individualajam vajadzibam.

Volvo piemérs parada loti strukturétu kompetencu attistibas
procesu, kurs ir savienots ar razoSanas procesu un ar lielu at-
balstu individam un vina kompetencu pilnveidosanas vajadzi-
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bam. lek3ejais kompetences centrs ir resurss, lai nodrosinatu
apmacibu atbalstu, un paaugstinatu tie$o vaditaju lomu attis-
tot apmacibas darbavieta.

Volvo izvélétie apmacibu risindjumi sekmé darbavietas un no-
darbinatibas drosibu, ka ari funkcionalo elastibu. Sada veida ri-
sinajums ir oti nozimigs, jo tiek akcentéta apmaciba darbavieta,
darbinieka un vina vaditaja sadarbiba un darbinieka atbildiba
par iesaistisanos apmaciba, kas ir prieksnoteikums labakai darbi-
nieka apmadcibu vajadzibu izzinasanai un nepieciesamo prasmju
pilnveidosanai.
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BNL, Italija

Lavrno Nacionala banka ir sesta lielaka Italijas banka un ir starp
100 lielakajam pasaules bankam aktivu apjoma zina.

Banka ir izstradata speciala apmacibu programma. Tas galve-
nie mérki ir attistit individu iemanas un prasmes un pielago-
ties izmainam, kuras notiek banku sektora, sekméjot darbinie-
ku savstarpéjo aizvietojamibu.

ST apmacibu programma nodrosina apmacibu lieldku pieeja-
mibu un elastibu, kuru mérkis ir ne tikai paaugstinat darbinie-
ku profesionalo kompetenci, bet ari, atbilstosi nodarbinatibas
idejai, sekmét katra darbinieka personisko izaugsmi.

BNL apmacibas sistéma piedava tris dazadas apmacibu
programmas.

- Profesionala programma, kura ir vérsta uz specifisku un
tehnisku darba iemanu attistisanu. Ta ir specifiska katrai
profesionalajai jomai ka, pieméram, biznesa attistiba, ope-
rativa vadiba, krediti, finanses un personala resursi.

- Uznémuma politika - $i programma fokuséjas uz atskiri-
gajam kompetencém uznémuma. Ta ir atskiriga dazada
[imena vaditajiem, “talantiem” un jauniem darbiniekiem.

«Speciala programma specifiskam biznesa projektu vaja-
dzibam, kura koncentréjas uz dazadam téemam, ka, pieme-
ram, vaditaju uzvediba, informaciju tehnologijas un banku
tehnologijas.
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Katra apmacibu programma veidota no pieciem modeliem:
ievada modelis, tris atseviski tehniskie un/vai motivacijas mo-
deli, un nosléguma modulis. Piedalis$anas modulos ir atkariga
no darbinieku staza. Jauniem darbiniekiem ir japiedalas visos
modulos, bet ilgstosi stradajosie var vairak koncentréties uz
specializéto apmacibu, lai nodrosSinatu savu eso$o iemanu at-
tistibu. Apmacibu kursa ietilpst vai nu e-apmaciba, teorijas lek-
cijas darbavieta, vai ari jauktie moduli, kas ietver majasdarbus
un lekcijas.

Par $adu apmacibas sistému uznémuma ir noslégts ligums ar
socialajiem partneriem, un tas ir ilgstosa socialo partneru sa-
darbibas un dialoga rezultats, kas radija apmacibu program-
mu, kura ir:

« strukturizéta specifiskos modulos;

- inovativa, jo nodrosina e-apmacibu, apmacibu darbavieta
un jauktus modulus, ka ari ievie$ “apmacibas kreditu’, lai
sekmétu darbinieku iesaistisanos apmacibas;

- dinamiska attieciba uz apmacibas vajadzibam atkariba no
klientu pieprasijuma.

Ligums paredz, ka socialie partneri ir atbildigi par programmas
uzraudzibu un tas pareizu ieviesanu, un tiem ir ta jakorige, ja
nepiecieSams. Ik péc diviem gadiem socialajiem partneriem ir
javeic apmacibas programmas rezultatu analize un, ja nepie-
cieSams, ir iespéjams veikt vajadzigas korekcijas programma.

Socialie partneri ir vienojusies, ka muazizglitiba un pastaviga
apmaciba ir pamata faktors, kur$ nodrosina ilgtspéjigu kon-
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kurétspéju, aizsarga darbavietas un nodrosina darbinieku no-
darbinatibas iespéjas. Ligums tika parakstits ar mérki sekmét
darbinieku patstavigu attistibu un zinasanu izmanto$anu gan
darba, gan personiskaja dzive.

Ligums par patstavigu apmacibu un muzizglitibu ir piemérs
tam, ka tiek sekméta nodarbinatiba uznémuma limeni, jo ta-
déjadi tiek veicinata darbinieku pielago$anas spéja un kvalita-
te, kas, savukart, sekmé uznémuma konkurétspéeju.

BNL izvéleta pieeja apmacibu organizeésana sekme iekséjas skait-
liskas elastibas, funkcionalas elastibas, darbavietas un nodarbi-
ndtibas drosibas paaugstinasanu uznémuma.
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Sick, Vacija

Sick ir viens no pasaules vadoS$ajiem rapniecisko sensoru un
sensoru risinajumu razotajiem. Kvalitates un kompetences at-
tistibas politikas ir pilniba integrétas uznémuma stratégija, un
tas tiek nemtas véra, pienemot jaunus stratégiskos lémumus.
Savlaiciga un regulara darba padomes iesaiste procesa nodro-
Sina ta likumisko spéku un ievieSanu dzive.

Lai apvienotu individualo un uznémuma planosanu, tika izvei-
dotas divas stratégiskas padomes — kompetencu padome un
personala resursu planosanas padome. Stratégiskas kompe-
tencu padomes sastava ir augstaka limena vaditaji no visam
filialém un divizijam. Vinu uzdevums ir analizét un planot attis-
tibu nakamajiem paris gadiem, pievérsot uzmanibu uznému-
ma mérkiem un nepiecieSamajam iemanam un prasmeéem, lai
sasniegtu izvirzitos mérkus. Sis padomes darba rezultatus ana-
lizé personala vadibas departaments, lai uz to bazes noteiktu
nepiecieSsamas kvalitates, kompetences un izstradatu apmaci-
bas programmas.

Katra gada sakuma personala vadibas departaments apspriez
nakotnes stratégijas un to ievieSanai nepiecieSsamas kvalifika-
cijas, iemanas, nepiecieSsamos darbiniekus un apmacibu. De-
partaments veido ari personala resursu plano$anas darba gru-
pas, kuras ir iesaistitas visas nodalas. Lai sekmétu darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanu uznémuma, tiek izmantoti talak
aprakstitie instrumenti.

« Darbinieku un vaditaju dialogs - ik gadu notiek darbinie-
ku un vaditaju kompetencu attistibas parrunas. Parrunu
mérkis ir kopigi apspriest turpmako apmacibu nepieciesa-
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mibu un noskaidrot jau veiktas apmacibas efektivitati.

« Nodarbinatibas mobilitates shéma - ir ieviesta geografis-
ka un filialu mobilitate uznemuma ieksiené un tiek attistita
modulara nodarbinatiba.

«Vadibas novertéjums - atgriezeniskas saites sistéma, kur
lideribas attistiba tiek balstita uz vaditaju novértésanas
sistemu, kura ieklauj profesionalo, personisko un socialo
kompeten¢u novértésanu. Sis sistémas rezultata lidz pat
60 % vaditaju tiek izvéleti uznémuma ieksiené.

«Jauno darbinieku integrésana, izmantojot koucingu, men-
toringu un konsultésanu - vaditaju pienakums ir iepazis-
tinat darbiniekus ar uznémumu, par pamatu izmantojot
personala vadibas departamenta izstradatas darba ievadi-
$anas formas.

Uznémumam piederosa Sick Akadémija nodrosina iek$éjo un
aréjo apmacibu kvalifikacijas pilnveidosanai un kompetencu
attistibai. Ik gadu akadémija piedava ap 400 dazadu kursu.
Bez visparigiem kursiem tiek izstradatas specialas mérkprog-
rammas dazadu uzdevumu apgusanai un darbinieku grupam.
Specialas programmas tiek piedavatas vaditajiem un talan-
tiem. Sis programmas ir papildinatas ari ar starptautisko rotaci-
jas programmu. Sick Akadémija ir ari 1pasa vasaras universitate
augstaka limena vaditajiem.

Sick nodrosina ari plasas personibas un profesionalas attistibas
programmas, kuras izmanto speciali izstradatus instrumentus
profesionalo kompetencu attistisanai visiem darbiniekiem ne-
atkarigi no vinu kvalifikacijas limena, amata vai vecuma. Ka
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organizacija, kura macas, Sick ir ieklavusi muzizglitibas kon-
cepciju sava darbiba. Detalizéti izstradata arodapmacibas
programma un uznémumam raksturiga macisanas kultura
atbalsta gatavibu parmainam un atvertibu inovacijam. Labi
izstradata un mérktieciga pieeja garanté nepiecieSamas kva-
lifikacijas, iemanu un kompetencu nodrosinasanu ilgtermina.

Loti svarigs aspekts ir lidzsvars starp uznémumam nepiecie-
Samo darbinieku kvalifikaciju un darbinieku interesém. Per-
sonala vadiba tiek organizéta ta, lai katram darbiniekam dotu
iespéju klat par neatkarigu, augsti kvalificétu individu, kurs ir
Spé&jigs veicinat inovacijas un izmainas.

Macisanas kultlra tiek apvienota ar finansialam investicijam
apmaciba. llgtermina planosana un dazadu personala resur-
su instrumentu izmantosana garanté uznémuma vienmeérigu
attistibu. Panakumu pamata elementi ir organizacijas kultara
un socialais dialogs, [emumu izstradé un pienems3ana iesais-
tot darba padomes.

Sick piemérs parada, ka apmacibu risinajumi ne tikai nodrosi-
na ieksejas skaitliskas un funkcionalds elastibas, darbavietas un
nodarbinatibas drosibas paaugstinasanu uznémuma, bet ari
sekme uznémuma ilgtermina attistibas mérku sasniegSanu un
darbinieku personibas mérktiecigu pilnveidosanu, ka rezultats ir
karjeras izaugsmes iespéjas.
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Randstad, Vacija

Randstad ir Vacijas lielaka pagaidu darbinieku agentura. Vaci-
ja uznémums kontrolé apmeéram 10% no pagaidu darbinieku
tirgus, kas padara to par vadoSo 3ada veida uznémumu. Uz-
némumam ir apmeéram 12000 klientu, un tas nodarbina 44
000 cilveku, no kuriem 1400 ir uznémuma ieksé&jie darbinieki.

Uznémums nodrosina klientus ar darbiniekiem autobuves,
logistikas, razo3anas, IT, mediju, ofisa un finanSu nozareés.
Klientu vajadzibas nosaka Randstad nepiecieSamibu meklét
inovativus celus 0 vajadzibu apmierinasanai. Vacijas filiale ir
koncentréjusies uz sava mazak apmacita personala apmaci-
bu un vinu iemanu attistisanu.

2006. gada Randstad 20 Vacijas filialés uzsaka pilotprojek-
tu “Modulara kvalifikacija”. ST projekta mérkis ir paaugsti-
nat mazkvalificeto darbinieku kvalifikaciju un statusu. At-
bilstodi Randstad datiem apméram 40 % no pagaidu darba
agenturu darbiniekiem ir mazkvalificéti vai tiem vispar nav
kvalifikacijas.

Programmas meérkis ir paaugstinat uznémuma nodarbinato
un ari potencialo, pasreiz nenodarbinato, kvalifikaciju. Priori-
tate ir darbinieku kvalifikacijas paaugstinasana biroja un no-
liktavu darbu veiksanai. Abos gadijumos mérkis ir nodroSinat
apmacibu, lai virzitu mazkvalificétos darbiniekus asistentu
amatos. Programmas centra ir apmaciba darbavieta, liekot
uzsvaru uz praktisko apmacibu nevis teoriju, jo apmacibas
mérkis ir ari parvarét mazkvalificeto darbinieku inertumu
pret pasu apmacibas procesu. Strukturizéjot programmu




sada veida un Jaujot darbiniekam apzinaties savus sasniegu-
mus, Randstad cer uzlabot darbinieku pasvértibu. Apmacibas
laika darbiniekiem tiek maksata alga, un apmacibas proce-
sam netiek uzliktas noteiktas laika robezas, jo tas ir aspekts,
kur$ biezi mazina 3i limena darbinieka vélésanos iesaistities
apmacibu programma.

Uzsakot programmu, darbiniekam tiek izsniegta kvalifikacijas
gramatina, kura ir noraditi galvenie, ar darbu saistitie uzdevu-
mi.“Macies darba” programma ir méginajums uzlabot noteik-
tu grupu darbaspéka, 1pasi jauniesu, sievieSu un iebrauceju
poziciju darba tirgu. Pilotprojekta, kura piedalijas apmeéram
200 darbinieku, pozitivais rezultats ir pamudinajis Randstad
ieviest So programmu visas Vacijas filialés.

St modulara apmaciba ari uznémumam deva plasas prieks-
rocibas. Programmas rezultati lauj uznémumam tagad un
ari nakotné apmierinat klientu prasibas, ka ari $i programma
paaugstina darbinieku motivaciju un samazina darbinieku
mainibu, kas ir nozimiga probléma pagaidu nodarbinatibas
agenturam. Ari klienti ir apmierinati, jo agenturas darbinie-
kiem ir lielaka atdeve un augstaka kvalifikacija.

Randstad darbavietas apmacibas programma ir ka labas prak-
ses piemérs, kas parada, ka uznémums reage uz darba tirgus
probléemam, ar kuram saskaras pagaidu nodarbinatibas agen-
taras un to stradnieki.

Randstad piemers parada, ka pareiziizvéléta apmacibu risindju-
mu izmantosana var nozimigi sekmét nodarbinatibas drosibas
paaugstinasanu, kas ir ipasi nozimigi mazkvalificétiem darbi-
niekiem, jo paaugstina vinu iespéjas darba tirga atrast kvalifice-
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taku un, attiecigi, labak atalgotu darbu, ka ari sekme darbinieku
personibas pilnveidosanos, jo, $adi organizéjot apmacibu, tiek
paaugstinata darbinieku vélme taja iesaistities, kas nozimé, ka
sasniegtie rezultati bus augstaki.
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Nestlé Sfinx Holesov, Cehija

Partikas razotajs Nestlé Sfinx Holesov sava rupnica nodarbina
500 darbinieku. Uznémums atzist, ka kvalificéti darbinieki ir
dargi un grati aizstajami. Lai nodroSinatos ar kvalifikacijas pra-
sibam atbilstoSu personalu, galvenie uznémuma piedavatie
risinajumi ir elastiga darba organizacija un apmaciba. Risina-
jums par darba laiku ietver darba laika bankas risinajumu, kura
administrativie darbinieki var uzkrat lidz 37,5 virsstundam, iz-
véloties, vai par Sim stundam sanemt samaksu vai izmantot tas
ka brivdienas.

Ir ari specialas elastiga darba laika shémas atseviskam darbi-
nieku kategorijam, ka planotajiem, apkopéjam un razo$anas
uzraugiem, kuri var stradat elastigi, izvéloties, kuras stundas
stradat ap pamatdarba laiku no plkst. 8.00 lidz 13.00. Uznému-
mam ir divas razoSanas ékas - veca, kura razo cietas konfek-
tes (tur darbs notiek divas mainas), un jauna, kura tiek razotas
mikstas konfektes (tur razoSana notiek nepartraukti). Razo-
$ana nodarbinatajiem darbiniekiem darba laika risinajumi ir
neformali un ir atkarigi no konkrétas darba komandas iespé-
jam. Uznémums algo ari papildu darbiniekus, lai tiktu gala ar
paaugstinatu pieprasijumu, pieméram, pirms Ziemassvéetkiem
un Lieldienam.

Uznémums nodrosina apmacibu informacijas tehnologijas, ka
ari valodu un ta deveto “miksto” prasmju apmacibu tehniska-
jiem specialistiem. Uznémuma ir izveidota ari Nepartrauktas
izcilibas programma, kurai ir etri pamata elementi:
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- kvalitates standartu uzturésana atbilstosi starptautiskajos
tirgos noteiktajam prasibam;

«vaditaju apmaciba lideribas prasmés, lai spétu attistit un
motivét savas komandas biedrus;

« konkrétu merku izvirzisana;

- darbibas parskati, ar kuru palidzibu meéra katras individu-
alas darbavietas rezultatus un apmaca darbiniekus problé-
mu risinasana.

Nestlé Sfinx HoleSov piemérs parada, ka elastdrosibas risinajumi
tiek sekmigi kombinéti un darba laika elastiba kopa ar pardomati
un prasmigi veidotiem apmacibu risinajumiem nodrosina uzne-
muma un darbinieku vajadzibu izpildi.
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4.3. Darba samaksas un finansialas lidzdalibas
risinajumi

Darba samaksas un finansialas lidzdalibas risinajumi ir nozimigi
risinajumi finansialas elastibas un ienakumu drosibas palielina-

$anai. Darba samaksas un finansialas lidzdalibas risinajumi pa-
lielina ar1 iek$ejo skaitlisko elastibu un nodarbinatibas drosibu.

Nozimigakie darba likuma panti darba samaksas ri-
sinajumu ieviesanai.

17. pants. Darba kopliguma saturs un forma. (1) Darba kopligu-
ma puses vienojas par noteikumiem, kas regule darba tiesisko at-
tiecibu saturu, it ipasi darba samaksas un darba aizsardzibas or-
ganizaciju, darba tiesisko attiecibu nodibinasanu un izbeigsanu,
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanu, ka ari darba kartibas,
darbinieku socialas aizsardzibas un citus ar darba tiesiskajam at-
tiecibam saistitus jautajumus, un nosaka savstarpéjas tiesibas un
pienakumus.

59. pants. Darba samaksas jédziens. Darba samaksa ir darbinie-
kam regulari izmaksajama atlidziba par darbu, kura ietver darba
algu un normativajos aktos, darba kopliguma vai darba liguma
noteiktas piemaksas, ka ari prémijas un jebkuru cita veida atlidzi-
bu saistiba ar darbu.
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Tesco, UK

Tesco ir lielaka Lielbritanijas lielveikalu kéde. Taja ir nodarbina-
ti 260 000 darbinieku, un tas ir lielakais privatais darba deveéjs
$aja nozare.

Kops 1981. gada Tesco bija sava sistéma, kura dala uznémumu
akcijas piederéja darbiniekiem. Uznémums ir attistijis dazadas
akciju piederibas programmas. Sobrid uznémums piedava tris
akciju shémas: “Krajiet, kad jus pelnat”, “Pérciet, kad jas pelnat”,
“Akcijas panakumiem”.

“Krajiet, kad jas pelnat” ir visilgak izmantota Tesco shéma. Si
shéma atbilst standartam, kads ir noteikts likumdosana. Dar-
binieki no savas algas var atlikt no 10 lidz 250 marcinam, lai
tas kratu tris, piecus vai septinus gadus. Tas dod viniem tiesi-
bas nopirkt akcijas par tadu cenu, kada bija perioda sakuma.
Uznémumam ir ari tiesibas dot lidz 20 % lielu atlaidi 3ai cenai.
Perioda beigas Tesco izmaksa ari prémiju. Tiem, kas piedaliju-
Sies 3 gadu programma, tiek pieskirta prémija, kas ir lidzvérti-
ga 1,8 menesalgam, tiem, kas piedalijusies piecu gadu shema,
tiek pieskirta prémija 7,5 ménesalgu apméra. Perioda beigas
darbinieki var izlemt, ko darit ar konta uzkrato naudu. Ja akci-
jas cena ir célusies, viniem ir iespéja nopirkt akcijas par sakot-
néjo zemo cenu un attiecigi pardot talak par augstaku cenu,
ka ari viniem ir iespéja Sis akcijas saglabat un but ilgtermina
uznémuma akcionariem. Sis shémas pamatelements ir tas, ka
darbinieki neriské. Ja akciju cena ir kritusies, darbiniekam nav
pienakums tas pirkt. Vini var iznemt naudu kopa ar nopelnita-
jiem procentiem.
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“Perciet, kad jus pelnat” shéma ir elastigaka, bet tai nav tadu
garantiju, ka iepriek3minétajai shémai. Sai shéma darbinieki
var izmantot 5 lidz 110 marcinas no vinu algas, lai katru ménesi
nopirktu Tesco akcijas par ta briza tirgus cenu. Ta ka nauda tiek
ieturéta no bruto algas, tas nozimé, ka darbinieks maksa maza-
ku ienakumu un socialo nodokli. Nav obligati japéerk akcijas. To
var darit jebkura bridi atbilstosi ménesa limitam. Ja darbinieki
uzglaba akcijas fonda piecus gadus, tad, tas pardodot, viniem
nav jamaksa kapitala ienakuma nodoklis.

Tresa shéma - “Akcijas panakumiem” vienkarsi paredz tris ak-
ciju pieskirsanu. Pamata noteikums ir tads, ka 3i shéma lauj
uznémumam pieskirt akcijas darbiniekam vértiba lidz 3000
marcinam, neapliekot tas ar ienakumu un socialo nodokli. Ak-
cijas var tikt pieskirtas par individualiem, komandas, struktur-
vienibas vai korporativajiem panakumiem. Tapat ka ieprieks,
darbiniekam noteiktu periodu akcijas jaglaba fonda, lai varétu
izmantot nodok|u nomaksas prieksrocibas.

So tris shému izveidé Tesco izmantoja noteikumus, kuri ir ie-
stradati likumdo3ana. Sis shémas lauj darbiniekiem nopelnit
ievérojamas summas, pérkot un pardodot Tesco akcijas. So-
brid ap 100 000 darbinieku pieder uznémuma akcijas. Tesco
ir izdevies 3ada veida piesaistit darbiniekus ka uznémuma
akcionarus, tadéjadi tos motivéjot un gustot potencialu la-
bumu no to uzticibas.

Tesco piemers parada, ka darbinieku finansiala iesaistiSana mo-
tivé darbiniekus sasniegt uznémuma izvirzitos merkus.
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De Zeeuwse Stromen, Niderlande

De Zeeuwse Stromen ir viesnicu un konferen¢u centrs. Uzné-
mums ir ieviesis darbinieku premésanas shému. Darbinieki
strada autonomas komandas, un ipasnieki darbojas ka kouci.
Sis pieejas pamata irienakumu dalidana, kas ir izradijusies veik-
smiga gan darbiniekiem, gan uznémumam.

Lai sasniegtu savus meérkus, ipasnieki izdomaja izveidot aug-
stas autonomijas komandas. Iniciativai ir panakumi, jo 1pas-
nieks izmantoja personisku pieeju darbiniekiem, izvirzot tos
uzmanibas centra, lai sasniegtu biznesa mérki.

Komandas tiek doti noteikti uzdevumi, par kuru izpildi tas ir
pilniba atbildigas. Pirmkart, komandam ir jaizstrada savs spe-
cifiskais ieguldijums uznémuma stratégisko mérku sasniegsa-
na. Komanda izvélas savu lideri. Tas ir dinamisks process, jo var
bat lideru rotacija komanda. Komandas ir atbildigas ari par ko-
mandas biedru pienems3anu un atlaisanu. Katru dienu notiek
komandas darba un sadarbibas ar citam komandam izvérté-
jums, tadéjadi komandu neatkariba ir Joti augsta.

Komandas lidera uzdevumos, pieméram, ir norikojumu iz-
pildes kontrole, kvalitates un darba drosibas novéertésana un
komandas biedru ieteikumu izvértésana. Ta ka komandas li-
dera funkcija ir dinamiska, tai nav hierarhiska parakuma par
citiem komandas locekliem. Komandu lideri regulari satiekas,
lai parskatitu komandam dotos uzdevumus. Katrai komandai
ir savs kvalitates nodrosinasanas darbinieks. Sadai neatkarigai
komandu organizacijai ir nepiecieSsama noteikta uzvediba un
attieksme, tapéec katrs darbinieks, lai attistitu iemanas, kuras
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nepiecieSlamas komandas uzdevumu izpildei un meérku sa-
snieg$anai, tiek apmacits reizi kvartala. Darbinieki iemacas iz-
vertét savu uzvedibu un respektét kolégu un viesu vertéjumu,
izmantojot principu - “pirmkart, viesis, otrkart, kolégis, es péc
tam”. Sadas pieejas rezultata De Zeeuwse Stromen darbinieki ir
kluvusi atvertaki, godigaki, tiesaki, komunikablaki un sniedz
lielu ieguldijumu darba.

Lai iegutu objektivus novértésanas instrumentus, komandas
izmanto Cetras pieejas: ISO sistému, viesu aptaujas, darbinieku
apmierinatibas raditaju un kvartala aptaujas. Kvartala aptau-
jas nosaka katra darbinieka prémijas lielumu no uznémuma
pelnas sadales shemas. Sis ¢etras sistémas, kopa darbojoties,
ir |oti iedarbigas, jo ta ir daudzpakapju pieeja, kas lauj noverst
vértéjuma vienpusigumu.

Darba metodes ir aprakstitas un izstradatas atbilstosi ISO sistée-
mai. Viesi visus viesnicas produktus un pakalpojumus novérté,
izmantojot 10 ballu sistemu. Ja vidéja atzime ir zemaka par 8,
tad irjanosaka iemesls un javeic pasakumi, lai nodroSinatu kva-
litates uzlaboSanos. Darbinieka apmierinatiba tiek noteikta, iz-
mantojot dazadus raditajus. Kvantitativie raditaji, pieméram,
apmierinatiba ar atalgojumu un nodarbinatibas nosacijumiem
ir apvienoti ar tadiem raditajiem, ka ciena, sadarbiba ar kolé-
giem, sociala partneriba un labsajuta darba. Kvartala vertesa-
na katru darbinieku izvérté kolégi. Tiek vértétas Sadas jomas:
solljumu turésana, I1SO prasibu izpilde, orientacija uz uzdevu-
mu, attieksme pret kritiku, darba atrums, produktivitate, uz-
maniba pret viesiem un kolégiem, komunikacija, atsauksmes,
uzdevumu parzinasana, problému risinasana, tiksana gala ar
stresu, sekoSana mérkiem un personiga higiéna.
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Darba samaksa uznémuma ir atbilstosa nozares kolektivajam
llgumam. Dala pelnas tiek izmaksata ka prémija. Tiek izmanto-
ta speciala shema 3is pelnas dalas sadalei, balstoties uz kvarta-
la vértésanas sistému.

Viens no pamata nosacijumiem 3$is shémas panakumiem ir
ipasnieku entuziasms, kur$ aizrauj jaunos darbiniekus. Pe|nas
sadales shéma pozitivi iespaido savstarpéjo cienu un darbinie-
ku labsajutu.

Autonomo komandu izmantoSana rada situaciju, ka nevéla-
ma uzvediba tiek izskausta, bet vélama tiek sekméta. Intro-
vertiem cilvekiem un cilvékiem, kuri nav pieradusi stradat
komanda, sakotnéji sadi stradat ir grati, bet vélak ta palidz
atverties, attistit komunikacijas prasmes un k|at par labiem
komandas locekliem.

Autonomo komandu darbs Sai uznémuma ir izradijies sekmigs
modelis. Viesu novertéjums ir augsts, ka ari darbinieku apmie-
rinatibas raditaji ir augsti un ari uznémuma pelnas raditaji ir
virs nozares vidéjiem raditajiem. Darbinieki reti slimo, un ari
darbinieku rotacijas raditajs ir zems. Sis piemérs parada, ka uz-
némums var gut panakumus, radot pievilcigu darba vidi, izvei-
dojot autonomas komandas un pelnas sadales sistému.

De Zeeuwse Stromen piemérs parada, ka vienlaicigi izmantot
vairakus elastdrosibas risinajumus. Apskatita uznémuma gadiju-
ma tie ir darba samaksas risinajumi, komandu darbs un apmatci-
bu risinajumi.




SSAB, Zviedrija

SSAB ir lielakais térauda razosanas uznémums Zviedrija. Jau 18
gadus uznémuma ir pelnas lidzdalibas shéma, kura pelna virs
noteiktas mérka pelnas tiek sadalita darbiniekiem. Visi darbi-
nieki sanem vienadu pelnas dalu. So pelnas dalu var iznemt
skaidra nauda vai ari ieskaitit pensiju fonda.

Pelnas sadales shéma SSAB tika ieviesta 1994. gada ka vadibas
iniciativa. Vadiba uzskatija, ka darbinieki ir papildus jaatalgo
tad, kad uznémums strada ar pelnu. Tika uzskatits, ka Sada shé-
ma sekmés darbinieku uzticibu uznémumam un ta vertibam.

Pelnas dala, kura tiek sadalita starp darbiniekiem, ir atkariga no
aprékiniem un valdes [emumiem. Kad Sie mérki tiek sasniegti,
pelnas atlikusi dala tiek novirzita sadalei darbiniekiem. Péc 3,5
gadiem nauda tiek izmaksata atbilsto3ajiem darbiniekiem. At-
bilstosie ir darbinieki, kuri strada patstaviga darba un stradaja
uznémuma taja gada, kad bija akcionaru sapulce par gadu, kad
bija pelna. Visi darbinieki sanem vienadu pelnas dalas daudzu-
mu. Nepilna laika nodarbinatie sanem proporcionali vinu dar-
ba laika dalai pret pilna laika nodarbinatajiem. Izmaksa péc tik
ilga perioda tiek veikta tapéc, ka, atbilstosi Zviedrijas nodok]|u
likumdos$anai, aizkavéjot izmaksu, darba algas nodoklis tiek
samazinats par apméram 10 %.

Atlikta nauda tiek ieguldita publiskas akcijas, ieskaitot SAAB
akcijas. leguldijumus veic noziméta padome, kuru veido sesi
cilvéki: divi darba devéja un Cetri arodbiedribas izvéléti par-
stavji. Sada prakse nozimé, ka reali izmaksata summa var at-
Skirties no summas, kura tika atlikta. Darbinieki var $o summu
sanemt ka papildu algu vai artieguldit sava pensiju fonda. Ja ta
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tiek ieguldita pensiju fonda, tad nodoklis tiek atlikts lidz pen-
sijas izmaksai. Tas, ka sadalama pelna tiek ieguldita akcijas un
izmaksata peéc tik ilga perioda, tiek uzskatita par trukumu, jo
samazina shemas motivéjoso lomu. Tomér shémai ir darbinie-
ku atbalsts, un tiek uzskatits, ka ta veicina darbinieku motiva-
ciju, morali un lojalitati.

Arodbiedribas uzskata, ka pelnas sadales sistema nevar tikt
saistita ar darba samaksas sistému, uznémuma vadiba atbalsta
So viedokli. Shéma ir izveidota ta, lai sekmigas darbibas gados
vadiba dalitos pelna ar darbiniekiem. ST shéma tiek uzskatita
par godigu, bet ta nav radita, lai iespaidotu darbinieku ikdie-
nas darbu. Tas uzdevums ir veicinat darbinieku lojalitati.

SSAB izmantotais risindjums parada darbinieku finansialas lidz-
dalibas risinajumu ietekmi uz uznémuma mérku sasniegsanu un
darbinieku iesaistisanas limena paaugstinasanu.
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4.4. Risinajumidarba un privatas dzives
vajadzibu apvienosanai

Darba un privatas dzives apvienosanas iespéju nodrosinasa-
na uznémumos ir viens no svarigakajiem mérkiem, jo palidz
gan nodrosinat uznémumu ar atbilstosa skaita un kvalifikaci-
jas personalu, gan arl dod iespéju stradat darbiniekiem, kuri
kadu privatu iemeslu dé| nevar stradat normalu darba laiku vai
ir bijusi ilgstosa prombutneé. Darba un privatas dzives lidzsva-
ru uznémumos var sasniegt, gan nodrosinot iek3éjo skaitlisko,
funkcionalo un finansialo elastibu, gan ari ripéjoties par dar-
bavietas, nodarbinatibas, ienakumu un kombinétas drosibas
sekmésanu uznémuma. Darba un privatas dzives lidzsvara no-
drosinasanai uznemuma liela ietekme var bat valsts atbalstam
subsidiju vai kada cita veida.

Nozimigakie Darba likuma panti, kuri sekmé iespé-
ju apvienot darba un privatas dzives vajadzibas.

134. pants. Nepilns darba laiks

(1) Darba liguma darba devejs un darbinieks var vienoties par ne-
pilna darba laika noteiksanu, kas ir isaks par normalo dienas vai
nedelas darba laiku.

(2) Darba devejs nosaka nepilnu darba laiku, ja to pieprasa grat-
niece, sieviete pecdzemdibu perioda lidz vienam gadam, bet, ja
sieviete baro bérnu ar krati, — visa barosanas laika, ka ari darbi-
nieks, kuram ir berns lidz 14 gadu vecumam vai bérns invalids lidz
18 gadu vecumam.
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146. pants. Partraukumi béerna barosanai

(1) Darbiniekam, kuram ir bérns lidz pusotra gada vecumam, pie-
Skir papildu partraukumus bérna barosSanai. Par $adu partrauku-
mu nepieciesamibu darbinieks laikus pazino darba devéjam.

(2) Partraukumus bérna barosanai, kas nav isaki par 30 minatem,
pieskir ne retak ka péc katram trim stundam. Ja darbiniekam ir
divi vai vairaki berni lidz pusotra gada vecumam, pieskirams vis-
maz stundu ilgs partraukums. Partraukuma ilgumu nosaka dar-
ba devéjs péc konsultéSanas ar darbinieku parstavjiem. Nosakot
partraukuma pieskirSanas kartibu, péc iespejas nemamas vera
attiecigd darbinieka vélmes.

(3) Partraukumus bérna barosanai var pievienot partraukumam
darba vai, ja to pieprasa darbinieks, parcelt uz darba laika bei-
gam, darba dienas ilgumu attiecigi saisinot.

(4) Partraukumus bérna barosanai ieskaita darba laika, saglaba-
jot par so laiku darba samaksu. Darbiniekiem, kuriem noteikta
akorda alga, par 3o laiku tiek izmaksata vidéja izpelna.
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Thomaijers Universitates slimnica, Cehija

Thomaijers Universitates slimnica nodarbina apmeéram 2000
darbinieku, no kuriem gandriz 80% ir mediciniskie darbinie-
ki. Sis uznémums izmanto plasu risinajumu loku, kas palidz
lidzsvarot darba un privato dzivi un veicinat cilveka kapitala
attistibu. Ta ka lielaka dala darbinieku ir sievietes, tad uzné-
mums censas piesaistit un iedrosinat potencialos darbinie-
kus ar gimenei draudzigiem risinajumiem. Galvenie risinaju-
mi ietver elastigu darba organizaciju, bérnu apripes centrus
un apmacibu.

Slimnica piedava iespéju stradat nepilnu darba laiku pat tad,
ja tas apgrutina mainu darba plano$anu. Nodalas iekSiené gra-
fiks var tikt korigéts atkariba no medicinisko darbinieku vaja-
dzibam, tas ir atkarigs no savstarpéjas vienosanas un vélmes
apmierinat individualas vajadzibas. Darbu 3aja slimnica rak-
sturo augsts virsstundu skaits. Sis virsstundas atbilstosi darbi-
nieka vélmei vai nu tiek apmaksatas, vai ari darbinieks tas var
izmantot ka brivdienas.

Thomaijers Universitates slimnica ir $adi elastiga darba risina-
jumi — neformala mainu nomaina, nepilna laika darbs -, kuru
meérkis ir palidzét auklem apvienot darbu ar ripém par gimeni
un bérniem.

No plkst.6.001idz 20.00 ir pieejams bérnu aprupes centrs. Nakts
mainas stradajosajiem vecakiem ir iespé&ja bérnus vecuma no
trim [idz desmit gadiem atstat pediatrijas klinika, kur tos pie-
skata pediatrijas medicinas masas. Si ir dala no programmas
“masas atpakal darba’, kuru finanseé Eiropas Socialais fonds.
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Thomaijers Universitates slimnica piedava saviem darbiniekiem
plasu elastiga darba risinajumu loku. Medicinas masu darba tir-
gus ir loti specifisks, jo pietrukst kvalificetu medicinas masu (ze-
mas algas, ilgi jamacas, zems prestiZs, augstas prasibas, gruts
darbs, darbinieku migracija uz rietumiem). Slimnica nelieto fikse-
tus darba ligumus, lai lidzsvarotu medicinas masu trakumu. Ta
censas noturet darbiniekus un izmantot tos péc vajadzibas daza-
das nodalas, tadeéjadi palielinot savu funkcionalo elastibu.
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Lubiam, Italija

Lubiam ir gimenes uznémumes ltalija, kurs kops 1900. gada no-
darbojas ar apgéerbu razosanu. Uznémumam ir viena galvena
rupnica Mantuja, ka ari viena rapnica Tunisija un kopuzné-
mums Kina. Kopuma tiek nodarbinati ap 700 darbinieku.

Lai spéetu reagét uz aréja tirgus svarstibam, uznémumam ir vai-
raki risinajumi, kuri var tikt raksturoti ka arejie skaitliskie risina-
jumi —tiek izmantoti pagaidu darba agentuaras pakalpojumi un
dala pasutijumu nodoti izpildei apakSuznemeéjiem.

Aptuveni 85% no visiem uznémuma darbiniekiem ir sievietes,
tapéc uznémums veléjas ieviest risinajumus, lai nodrosinatu
labaku vinu darba un privatas dzives lidzsvaru, palielinatu uz-
ticibu uznémumam un samazinatu prombutnes raditajus, kuri
bija relativi augsti. Risinajumus piedavaja uznémuma vadiba,
jo zinaja, ka ir pieejamas subsidijas darba un gimenes dzives
[idzsvaro$anas risinajumu ievieSanai uznémumu limeni.

Uznémuma izmantotie risinajumi ietver elastigu darba laika
organizaciju, apmacibu, medicinisko un konsultativo servisu,
IT palidzibu un uznémuma darbinieku bérnu pieskatisanas
centru skolénu brivdienu laika. Elastigie darba laika risinajumi
paredz iespéju pariet uz nepilnu darba laiku. Atbilstosi Sim ri-
sinajumam darbinieks var pariet uz nepilnu darba laiku un tiek
aizvietots ar pagaidu darbinieku, kuram ir divu gadu ligums.
Pagaidu darbinieku apmaca darbinieks, kurs$ aiziet uz nepilnu
laiku. Darbinieku pariem razoSana ir atlauts dalit darbu, laujot
viniem organizét savu darbu un darba laiku, savstarpéji vieno-
joties. Biroja stradajoSajiem ir iespéja variét savas darba dienas
sakumu un beigas.
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Speciala apmacibu komanda strada ar sievietém, kuras atgrie-
Zas no bérnu kop3$anas atvalinajuma. Mérkis ir noskaidrot, vai
sievietei ir nepiecieSamas kadas apmacibas, lai vina varétu
veikt savus iepriek$éjos pienakumus, vai ari, ja nav pieejama ie-
priek$éja pozicija, kadas jaunas iemanas ir jaapgust, lai varétu
veikt citu darbu. Atbildigais par atgrieS5anos darba ir pabeidzis
specialu apmacibu par darba un privatas dzives apvienosanu.

Lubiam piemérs parada, ka uznémums var palidzet atgriezties
darba darbiniekiem péc ilgstosas prombutnes. Saja gadijuma tas
ir sievietes pec bérna kopsanas atvalinajuma, bet tikpat sekmigi
sadu risinajumu var piemérot, ja darbinieks atgrieZas darba péc
ilgstosas slimibas vai ar personiskiem iemesliem saistitu prom-
batni. Vel Sis piemers parada, ka elastdrosibas risinajumi sekmé
darbinieku savstarpéjo sadarbibu un vienosanas prasmju piln-
veidosanu, planojot darbu pa pariem. Ka ari sis risinajums para-
da, ka nozimigs var bat valsts atbalsts darba un privatas dzives
lidzsvaroSanas iespéju ieviesana, ja uznémumes ir uzsdcis iniciati-
vu ieviesanu tapeéc, ka bija pieejamas subsidijas darba un gime-
nes dzives lidzsvara risinajumu ieviesanai.

79




Vadofone, Italija

Vadofone ir Vadafone grupas meitas uznémums. Tas ir teleko-
munikaciju uznémums, kur$ nodrosina plasa spektra pakalpo-
jumus, kas galvenokart saistiti ar mobilo telefonu sakariem.
Taja tiek nodarbinati apméram 8200 darbinieku, no kuriem
vairak neka puse ir sievietes.

Uznémums ir piedalijies lielo uznémumu asociacijas “Valore
D”izveidé. St asociacija nodarbojas ar sieviesu virzibas vado-
$ajos amatos sekmésanu, izmantojot specialas programmas.
Uznémums izmanto plasu risinajumu loku, lai sekmétu sie-
vietes personibas attistibu darbavieta. Atbalsts sievietei ie-
tver, pieméram:

» bérnu kopsanas pabalsta palielinasanu no 30 % lidz 100 %
par 4,5 ménesiem;

-atbalstu specialas apmacibas veida, atgrieZoties dar-
ba. To var izmantot ari citi darbinieki, kuri bijusi ilgsto3a
prombutné;

- veselibas apdrosinasanu bérniem;
» medicinisko atbalstu;
- velas mazgasanas servisu.

Milana un Neapolé ir uznémuma bérnudarzi, kuri ir atverti ka
pirms, ta ari péc uznémuma darbinieku darba laika. Uznému-
mam ir ari ligumi ar privatajiem bérnudarziem par savu darbi-
nieku bérnu aprupi.
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Uznémums piedava elastigu darba organizaciju, piedavajot:

« specifisku mainu darba laiku maminam noteiktas struktur-
vienibas, pieméram, zvanu centrs;

- elastigu darba laika organizaciju, kas praksé parasti ir vie-
na elastiga stunda diena.

Visiem darbiniekiem tiek nodroSinata apmaciba, izmantojot
karjeras attistibas planus, ka ari uznémuma ir aktivs iek3gjais
darba tirgus. Vaditajiem tiek piedavata ipasa apmacibas prog-
ramma vadibas prasmju attistibai un paplasinasanai.

Italijas uznémums Vadofone ipasu uzmanibu pievers sieviesu
iespéjai apvienot darba un privatds dzives risinajumus. Sie ri-
sindjumi ir vérsti gan uz vinu iespéjam labak ieklauties darba
dzive péc ilgstosas prombdatnes, gan ari profesionalas pilnvei-
dosands iespéjam, apvienojot darba un privatas dzives atbildi-
bas. Saja uznémuma ir dazadi risinajumi, pieméram, veselibas
apdrosinasana bérniem. Ta nav plasi izplatita, bet varétu bat
liels atbalsts uznemuma stradajosajiem un paaugstinatu darbi-
nieku lojalitati, ka ari palielinatu uznémuma ka sociali atbildiga
partnera prestizu.




Lekarna Ljubljana, Slovenija

Lublanas farmacijas uznémums ir lielaka aptieku kéde Sloveé-
nija, un ta nodarbina vairak neka 300 darbiniekus 40 aptiekas.
2011. gada vidéjais darbinieku vecums bija 41 gads, 28 % dar-
binieku bija vecuma virs 50 gadiem. Uznémums pieder valstij,
un ta darbiniekiem ir ierédnu statuss.

Uznémums ir izstradajis politiku, kas palidz nodrosinat ga-
dos vecako darbinieku un darbinieku ar maziem bérniem
specialas vajadzibas. Pieméram, vini var ltgt iespéju stradat
sev pie majam tuvakaja aptieka vai nepiedalities specifisku
zalu izgatavosana.

Vecakiem darbiniekiem ir papildu prieksrocibas atbilstosi No-
darbinatibas attiecibu aktam. Pieméram, viniem ir iespéja, kuru
tie arl biezi izmanto, stradat, ta saucamas, nesocialas stundas
svétdienas un svétku dienas. Vecakie darbinieki var apmeklét
IT kursus, profesionalo apmacibu un komunikacijas kursus,
kuri fokuséjas uz problému risinasanu darba. Sada apmaciba
notiek arpus vinu darba laika.

Uznémums apzinas zinasanu nodosanas svarigumu un attista
noteiktas iniciativas $1 procesa attistibai. Vecakiem darbinie-
kiem ir liela profesionala darba pieredze, pieméram, par no-
teiktu zalu izgatavo3anu, uznémums 3o pieredzi izmanto. Cet-
ras reizes gada uznémums uzaicina pensionétos darbiniekus
pastradat ka asistentus aptiekas, lai veiktu inventarizacijas vai
ari citus specifiskus darbus. Visi Sie liguma darbinieki ir bijusie
uznémuma darbinieki. Vidéji katru ménesi sadi tiek nodarbi-
nati pieci darbinieki apméram 50 stundas ménesi.
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Uznémums ir izveidojis ari savu koucu tiklu no 10 darbinie-
kiem, kuri ir eksperti noteikta sféra un kuri ir tam speciali ap-
maciti. Vini palidz citiem darbiniekiem uzlabot komunikacijas
Spéjas, izvertét problémas ar gratiem klientiem un efektivak
veikt savus darba pienakumus. Katra aptieka ir ari divi mentori,
kuri apmaca studentus un jaunos darbiniekus praktiska darba.

Uznemuma piemers parada, ka darba un privatas dzives lidz-
svarosanas risinajumi sekme uznémuma specifisko zinasanu
un prasmju attistisanu, jo gados vecakie darbinieki, kuriem ir
liela pieredze, ka ari tie, kuri no uznémuma ir aizgajusi pensija,
periodiski piedalas jauno darbinieku apmacibu nodrosinasana
darbavieta un nodod siem darbiniekiem specifiskas zinasanas
un prasmes. Risinajums, kurs ir nozimigs darbiniekiem, ir iespéja
izvéleties aptieku, kura stradat, jo tas dod iespéju ietaupit laiku
noklasanai uz darbu un majas.
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5. DARBA ATTIECIBU MODERNIZESANA
UZNEMUMA

ElastdroSibas risinajumi uznémuma un to izmantosana dar-
ba attiecibu modernizésanas procesa ir nozimigs solis jauna
tipa darba attiecibu veido$anas virziena. Jauna tipa attiecibas
ir tadas darba devéja — darbinieka attiecibas, kuras balstitas
uz darbinieka ka vértibas apzinasanos, nodrosinot darbinieku
kompetences pieaugumu un efektivu pielietosanu, ka rezulta-
ta pieaug uznémuma konkurétspéja.

Sadu attiecibu iezimes paradas iepriek$ analizétajos un 4.
nodala aplukotajos dazadu ES valstu uznémumu elastdrosi-
bas risinajumos un darba attiecibas, kuras veidojas péc risi-
najumu ievie$anas. Apkopojot jaunas iezimes, tas var iedalit
tris grupas.

1. grupa - kopigas jauno attiecibu iezimes, ir elastiba, go-
digums, uzticésanas un jauni lojalitates tipi. Kopiga iezime
ir ari tas, ka darbinieks un darba deveéjs proporcionali sada-

la atbildibu, riskus un ieguvumus.

2. grupa - iespéejas un kartiba, kuru nodrosina darba
devejs:

«apmacibu un prasmju pilnveidosanas iespéjas;
- attistibas iespéjas uznémuma;

- atbalsts karjeras vadisana, ka, pieméram, mentorings un
koucings;
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- darbinieku iesaistisana [lemumu pienemsana;
- atverta, godiga divvirzienu komunikacija;

- atgriezeniska saite par darba izpildi;

- uzslavas un nemonetara atziniba;

« uz darba izpildi balstita atalgojuma sistema;
«draudziga, uz sadarbibu vérsta darba vide;

-darba un privatas dzives lidzsvara iespéjas, nemot véra
visu iesaistito pusu intereses.

3. grupa - atbildiba un uzvediba, kuru nodrosSina
darbinieks:

« uznemas atbildibu par prasmju attistiSanu un uzturésanu;
+ nodrosina pozitivus sava darba rezultatus;

- ar savu darbu rada uznémumam pievienoto vértibu;

« saprot biznesa butibu;

«ir uz klientu orientéts;

- uznemas iniciativu un piedava idejas uznémuma mérku
sasniegsanai;

- spéj stradat komanda.
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Visu tris grupu iezimes ir vienlidz nozimigas jauna tipa darba at-
tiecibu veidosana, tapéc ir svarigi veicinat to attistibu un ieviesanu
uznémuma, ko var izdarit, izmantojot elastdrosibas risinajumus.

Pirms elastdrosibas risinajumu ievieSsanas uznémuma, lai sa-
sniegtu vélamo rezultatu, butu svarigi izvertét, vai minétas
darba attiecibu iezimes ir noveérojamas pasreizéjas darba at-
tiecibas. Ir janovérte, kuras jauno darba attiecibu iezimes ir
noverojamas, un jaizverte, vai tas ir pietiekamas, vai ari ir ne-
piecieSams ieguldit darbu to attistiSana. Ja $adu iezimju nav
vai ir tikai dazas un vajas, tad nepiecieSamas jaunas iezimes
varétu iedzivinat uznémuma darbiba, ievie3ot elastdrosibas
risinajumus.

Ka minéts ieprieks, elastdrosiba ir dinamisks lidzsvars starp
elastibu un drosibu. Lai sadu lidzsvaru nodrosinatu, uznému-
ma ir jabat ka risinajumiem, kuri vérsti uz elastibas palielinasa-
nu, ta ari risinajumiem, kuri paaugstina drosibu. Ta ka elastdro-
Siba veidojas, kombingjot Cetras elastibas (aréjas skaitliskas,
iekséjas skaitliskas, funkcionalas un finansu) un cetrus drosi-
bas (darbavietas, nodarbinatibas, ienakumu un kombinéto)
veidus, tad katrs no elastdrosibas risinajumiem ietekmé kadu
no drosibas un kadu no elastibas veidiem. Izvertéjot elastdro-
Sibas risinajumu ievieSanas iespéjas un nepiecieSsamibu gan
darbiniekiem un to parstavjiem, gan darba devéjiem, butu
svarigi vienoties par elastdrosibas risinajumu ievie$anas merki
un principiem.

ElastdroSibas risinajumu ievieSanas mérkis ir darba attiecibu
modernizésana, savukart, elastdroSibas principi ir ka ietvars,
kas nosaka lémumu par katra atseviska risinajuma ievieSanu.
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Tas nozimé, ka, ievieSot risinajumus katra atseviska gadijuma,
bltu svarigi parliecinaties, ka tiek ievéroti un nodrosinati uz-
némuma kopéjie merki, taja skaita jauno iezimju attistisana
darba attiecibas.
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Izveloties ieviest uznemuma elastdrosibas risinaju-
mus, var izmantot risinajumu ieviesanas 4 solus:

1) definét attiecibu pamatus - principus, uz kuriem
balstas elastdrosibas risinajumi;

2) noskaidrot, kadi risinajumi bitu nepiecieSami darbi-
niekiem un darba devéjiem;

3) vienoties par risinajumu ieviesanas prioritatém;

4) informét un iesaistit darbiniekus elastdrosibas risina-
jumu ievieSanas procesos.

1. Definet attiecibu pamatus - principus, uz kuriem balstas
elastdrosibas risinajumi.

Lai atvieglotu sarunu par elastdrosibas risinajumu ieviesa-
nu, $aja materiala tiek piedavati elastdroSibas principi uz-
némuma limeni. To iedzivinasanas ieteikums ir: pirms katra
ierosinajuma par elastdroSibas risinajumu ievieSanu par-
baudit, vai tas atbilst minétajiem principiem. Atbilstiba pa-
lidzés sarunam noritét sekmigak, jo tiks veicinata abu pusu
intereSu ievérosana.

Uzsakot uznémuma socialo dialogu par elastdrosibas
risinajumu kompleksu ievieSanu pirms atsevisku risina-
jumu iedzivinasanas, butu vélams apspriest principus,
kuri ir elastdrosu darba attiecibu pamata. Definéjot prin-
cipus, butu janodrosina, ka to vienlaiciga izmanto3ana
sekmé gan darbinieku vajadzibu apmierinasanu, gan uz-
némuma konkurétspéjas pieaugumu, jo abu pusu iegu-
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vums ir sekmiga sociala dialoga pamats un rezultats.

Sakotnéjas sarunas apspriezamie principi varétu but pielago-
Sanas spéjas princips, savstarpéjas uzticésanas princips, verti-
bas pieauguma nodrosinasanas princips, uz rezultatu oriente-
tas darbibas princips un radoSuma princips.

1. PielagoSanas spéjas princips.

Pielagosanas spéjas princips paredz mazinat aréjas vides drau-
dus darbinieku elastibai un drosibai un attistit speju savlaici-
gi reagét uz parmainam, izstradajot un realizéjot atbilstoSus
darbibas planus. Butu svarigi panakt vienosanos, ka Sie plani
uznémuma tiek regulari parskatiti un saskanoti ar vides prasi-
bam. Izmantojot pielagosanas spéjas principu, var nodrosinat
dinamisku lidzsvaru starp elastibu un drosibu. Apspriezot So
principu, ir svarigi runat par darba devéja un darbinieku atbil-
dibas limena paaugstinasanu, jo uznémuma vadiba atbild par
parmainam un pilnveidosanos, savukart darbinieki iesaistas
uznémumam svarigu lémumu pienemsana, parmainu inicié-
$anas procesos un ir atverti notiekosam parmainam, tapéc ka
elastdrosibas risinajumus uznémuma varés ieviest tikai tad, ja
darbinieki bus gatavi tos pienemt.

2. Savstarpéjas uzticésanas princips.

Savstarpéjas uzticésanas principa saturs ietver visu iesais-
tito personu tiesibu un pienakumu lidzsvarotu ieverosanu,
kas nodrosina, ka starp darba devéju un darbiniekiem eksis-
té savstarpéji izdevigas partneribas attiecibas. Sis princips
paredz, ka visiem darbiniekiem tiek nodrosinatas vienadas
iespéjas attistibai atbilstoSi vinu kompetencei, un uzné-
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mums zina savu darbinieku vajadzibas un veic pastavigu 3o
izmainu novérosanu, ka ari notiek uznémuma kopigo mér-
ku pastaviga attistiSana un aktiva komunicésana visos uz-
némuma limenos. Tas nozimé, ka tiek mekléti risinajumi, lai
saskanotu uznémuma un darbinieku mérkus. Savstarpéjas
uzticésanas princips nodrosina, ka uznémuma iekséjo vidi
raksturo apmierinatiba ar darbu, motivacija un aktiva darbi-
ba, un visu limenu vaditaju un darbinieku uzvediba atbilst
formulétajiem principiem.

3. Vertibas pieauguma nodroSinasanas princips.

Vértibas pieauguma nodrosinasanas princips akcenté to, ka
uznémiba un lideriba tiek veicinata visos uznémuma lime-
nos, un attistiba, pilnveido$anas un apmaciba tiek uztverta ka
nepartraukts process. Tas paredz, ka apmacibas tiek verstas
uz darbinieka individualo pilnveidoSanos un panakumu at-
tistiSanu, darbinieki pilnveidojas pasi un palidz pilnveidoties
citiem. Vaditaji ir orientéti uz darbibu un pievérs uzmanibu
apmacibai un investicijam darbiniekos. Vértibas pieauguma
nodrosinasanas princips paredz, ka zinasanas tiek ieklautas
un apvienotas jaunos projektos un notiek pardomata zina-
Sanu vadi$ana. Tas nozimég, ka darbinieki aktivi izmanto uz-
némuma sniegto apmacibu iespé&jas un apmacibas iegutas
zinasanas un prasmes ne tikai pasi izmanto ikdienas darba,
bet sniedz tas ari kolégiem.

4. Uzrezultatu orientetas darbibas princips.

Uz rezultatu orientétas darbibas princips paredz, ka uzné-
mums nodrosina kvalitativas un razigas darbavietas, un dar-
ba rezultati tiek saistiti ar izvirzitajiem mérkiem, kas paredz,
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ka procesu vadisana tiek balstita uz rezultativitates radita-
jiem un darba organizacijas pilnveidosana ir katra vaditaja
un darbinieka ikdienas uzdevums. Tas nosaka, ka darbinieki
sanem regularu atgriezenisko saiti par savu ricibu un attisti-
bu un aktivi piedalas uznémuma mérku sasniegsana.

5. RadoSuma princips.

RadoSuma princips ietver attieksmi pret kladam ka pret iespé-
ju pilnveidoties un uznémuma orientaciju uz inovativiem risi-
najumiem mérku sasniegsana. Lai to nodrosinatu, radoSuma
princips paredz, ka uzdevumu risinasanai tiek raditas darbinie-
ku komandas.

Principi ir nozimigs pamats darba attiecibu modernizé3anas
procesa, tomér janem vera, ka katra uznémuma 3o principu
ievérosanas saturs ir atkarigs no konkréeta darbibas veida, eko-
nomiskas situacijas un sociala dialoga partneru kompetences.




2. Noskaidrot, kadi risinajumi butu nepiecieSami
darbiniekiem un darba devejiem.

Nakamais svarigais aspekts ir darbinieku un darba devéju va-
jadzibu noskaidrosana. Vajadzibu noskaidrosana darbinieku
parstavji var sniegt loti lielu ieguldijumu, uzklausot ka darbi-
niekus, ta ari darba deveéja parstavjus un piedaloties vajadzibu
izveértéSanas procesos. Ta ka darba attiecibas ir ilgtermina pro-
cess, tad tieSi darbinieku parstavji var but tie, kuri akcenté ilg-
termina ieguvumu nepiecieSamibu un rapéjas, lai neviena no
pusém to neaizmirstu, jo, tikai nodrosinot abu pusu interesu
ievérosanu, var runat par ilgtermina ieguvumiem.

Darbinieku parstavji var ari piedalities specialas aptaujas an-
ketas izstradasana, kuras mérkis butu palidzet darbiniekiem
izprast, kada veida risinajumi viniem butu nepiecieSami un ka
tie ir savienojami ar citu darbinieku un darba devéja vajadzi-
bam un uznémuma ilgtermina merkiem.
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3. Vienoties par risinajumu ieviesanas prioritatém.

Kad ir noskaidroti abam pusém vélamie risinajumi, darbinie-
ku parstavjiem kopa ar darba devéju butu ieteicams no ieguta
vélmju saraksta izveidot risinajumu kopumu, kurus uznému-
ma iespéjams ieviest pasreizéja darbibas posma.

Lai uzsaktu praktisku ievieSanu, darbinieku parstavjiem buatu
japiedalas risinajumu izvertésana, iesakot prioritari ievieSamos
risinajumus, jo vienlaicigi visus risinajumus ieviest ir praktiski
neiesp€jami, ka ari butu svarigi vienoties par to ievie$anas
prioritatem, optimalajiem terminiem un nosacijumiem, kurus
ievérojot ievieSana tiek uzsakta.

Ka tika paradits vairakos 4. nodala apskatitajos pieméros, ie-

vieSot elastdrosibas risinajumus, ir ari svarigi, lai darbinieki
saprastu, vai vina struktarvienibai un/vai pozicijai konkrétais
risinajums ir piemérots vai né. Vissvarigakais Sis aspekts ir dar-
ba laika un darbavietas risinajumu ievieSanas konteksta, bet
nozimigs ari risinajumu ievieSana funkcionalas elastibas un
kombinétas droSibas nodrosinasanai. Lai palidzétu darbinie-
kiem un darba devéjam, domajot par elastdrosibas risinaju-
mu ievieSanu, izvértét ne tikai savas vajadzibas, bet ieverot ari
kolégu vélmes un uznémuma darbibas specifiku, darbinieku
parstavjiem ir jaiesaistas abu pusu informésana par risinajumu
ieguvumiem un riskiem.
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4. Informét un iesaistit darbiniekus elastdrosibas risinajumu
ievieSanas procesos.

Lai darbinieki batu informéti par visiem elastdrosibas risinaju-
mu ievieSanas aspektiem, ir svarigi izveidot atbilstoSu komu-
nikacijas sistému, un tiesi darbinieku parstavji $aja procesa var
sniegt véra nemamu pienesumu.

Atra, skaidra un visaptvero3a komunikacijas sistéma palidz
sekmiga darba attiecibu veido3ana. Lai nodroSinatu $adu ko-
munikacijas sistému, ir nepiecieSams izstradat precizas darba
un iespéjamo neskaidribu risinasanas proceduras, nosakot vi-
siem saprotamas informacijas plismas. Ir daudzi veidi komu-
nikacijai starp darbiniekiem un darba deveju, un biezi komuni-
kacijas stils var bat tikpat svarigs ka saturs.

Komunikacijas sistému veidojot, uznémuma butu nepiecie-
sams izveidot iek$éjas komunikacijas nolikumu, kura mérkis
ir izveidot un ieviest uznemuma iek$éjas komunikacijas un
informacijas aprites sistému, kas ietver principus un pasaku-
mus attieciba uz darbinieku informésanu un uzklausisanu.
Izveidojot sadu nolikumu, var veicinat dialogu un savstarpé-
ju darba devéja un darbinieku uzticibu, darbinieku iesaisti
uznémuma darbiba, padarot darba organizaciju elastigaku,
uzlabojot darbinieku motivaciju un mikroklimatu, ka ari sa-
liedéjot darba kolektivu. Sadam nolikumam batu jabat sais-
toSam visiem uznémuma darbiniekiem, un tiesi darbinieku
parstavji var but tie, kuri ripéjas, lai darbinieki butu informeti
par ta esamibu un saturu.

Uznémuma struktarvienibu vaditajiem butu jabuat atbil-
digiem par iek$éjo komunikaciju un informacijas aprites
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nodros$inasanu sava struktarvieniba. Tomér liela loma 3aja
procesa ir darbinieku parstavjiem.

Darbinieku parstavji var iniciét sarunu uzsak$anu par uzne-
muma jau pielietotajiem darba attiecibu risinajumiem, kuri ir
analizéjami ka elastdrosibas risinajumi, ka ari ieteikt jaunus ri-
sinajumus.

levieSot elastdrosibas risinajumus, gan darbinieku parstaviji,
gan darba devéji var izmantot Latvijas Brivo arodbiedribu sa-
vienibas izstradatos metodiskos materialus “Darba likums ar
komentariem”, “Darba kopliguma loma darba tiesiskajas attie-
cibas”un “Soli pa solim lidz kopligumam’, ka ari Latvijas Darba
devéju konfederacijas materialu “Darbinieku finansialas lidz-
dalibas teorétiskie aspekti”.
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Ar elastdrosibas risinajumu ievieSanas pieredazi
papildus var iepazities Sados materialos.

1. 2005. gada Latvijas Darba devéju konfederacijas péti-
jums par izplatitakajam elastiga darba laika formam “Dar-
ba laiks”. http://www.lddk.lv

2. 2005. gada Latvijas Darba devéju konfederacijas péti-
jums par izplatitakajam distances darba formam “Darba
vieta” http://www.lddk.lv

3. LU profesora M. Hazana 2005. gada pétijums “Latvia:
Working too Hard?” - $aja pétijuma noradits, ka Latvija ti-
kai 13% nodarbinato sieviesu strada nepilnu darba laiku,
salidzinot ar ES valstim, kur vidéji 30% sievieSu strada ne-
pilnu darba laiku. Tikai 25% aptaujato sieviesu, kas Latvija
strada nepilnu darba laiku, noradijusas, ka nepiecieSami-
bu stradat nepilnu darba laiku noteikusas gimenes un per-
soniskas dzives vajadzibas.

4. BISS 2005. gada pétijums par faktoriem, kas nosaka sie-
vieSu iespéjas iesaistities darba tirgu. Pétijuma pieversta
uzmaniba tadiem faktoriem ka nodarbinato sadalijums pa
dzimumiem dazadas tautsaimniecibas nozarés, atskiribas
virieSu un sieviesu atalgojuma, darbs sievietém ar maziem
ienakumiem un maziem bérniem. Veikta 800 sievieSu ve-
cuma no 18 lidz 45 gadiem aptauja Riga.

5. Biedribas “Tehnologiju attistibas forums” pétijums “Pa-
sakumi darba un personiskas dzives lidzsvarosanas isteno-
$anai: Labas prakses pieméri Eiropas Savienibas un citas
valstis, ka ar1 Latvija”’, R., 2007, 61 Ipp. Citas valstis veiktajos
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pétijumos ir pieradits, ka darba un personiskas dzives sa-
balanséta apvienosana, ieviesot un izmantojot labvéligus
nosacijumus darbiniekiem darbavieta, ir finansiali izdeviga
un galvenie uznémuma ieguvumi ir — darbinieku mainibas
un darba kavejumu samazinasanas, darbinieku darba raZi-
guma, lojalitates un motivacijas pieaugums, kas tadéjadi
uzlabo uznémuma publisko télu ne tikai esoSo nodarbina-
to acis, bet ari no klientu redzesloka. Pétijuma konstatéts,
ka pédéjos gados aizvien samazinas to darbinieku skaits,
kas ilglaicigi butu lojali vienam darba devéjam, tomer, ne-
nemot véra So apstakli, Sobrid tikai dala uznémumu mérk-
tiecigi izvélas realizét gimenei draudzigu personala politi-
ku. Saja pétijuma apskatiti atsevisku Latvijas uznémumu
izmantotie risinajumi darba un personiskas dzives lidzsva-
roSanai dzives cikla perspektivas konteksta.

6. 2003. gada pétijums “Jauna laika organizacija darba
dzives laika” (Naegele, G., Barkholdt, C., Vroom, B. de, Goul
Anderson, J. and Kramer, K., Eurofound. A new organisa-
tion of time over working life, Luxembourg, Office for Offi-
cial Publications of the European Communities) analizétas
laika sistémas un to sakartosana dzives cikla perspektivas
konteksta, parbaudot to saistibu ar cilvéku prioritatém un
dzives kvalitates dazadiem aspektiem. Saja pétijuma attis-
tita mainiga dzives cikla tipologija (pieejams: www.euro-
found.europa.eu)

7. 2005. gada pétijuma “Darba laika izvéles dzives cikla
laika: mainigas socialas drosibas struktaras” (Klammer, U.,
Keuzenkamp, S., Anxo, D., Boulin, J.-Y., Cebribn, I, Fagan, C.,
Klenner, C. and Moreno, G., Eurofound. Working time opti-
ons over the life course: Changing social security structures.
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Luxembourg, Office for Official Publications of the Europe-
an Communities) tiek apskatitas tendences un eksistéjo-
$as situacijas dazadas Rietumeiropas valstis, fokuséjoties
uz dazadam laika pieejamibas opcijam dazados dzives cik-
la laikos un visa dzives cikla laika. Pétijjuma tiek apskatiti
valstu specifiskie limeni un likumu kombinacijas, analize-
jot likumus, darba kopligumus un uznémumu vienosanas,
un projektus par dazadu dzives apstaklu uzlabo3anas po-
litiku ievieSanu. Pétijuma tiek analizéti 15 ES valstu dati un
konstatets, ka uznémumiem var but nozimiga loma dzives
cikla nodrosinasana, reguléjot elastigus darba laika risina-
jumus un atlaiSsanas shémas likumdo$ana noteiktajas ro-
bezas (pieejams: www.eurofound.europa.eu).

8. 2006. gada pétijuma “Darba laika izvéles dzives cikla lai-
ka:jaunas darba sistémas un uznémumu stratéegijas” (Anxo,
D., Boulin, J.-Y.,, Fagan, C., Cebri6bn, I., Keuzenkamp, S., Klam-
mer, U., Klenner, C., Moreno, G. and Toharha, L., European
Foundation for the Improvement of Living and Working Con-
ditions (Eurofound), Working time options over the life cour-
se: New work patterns and company strategies, Luxembourg
ir izmantoti 2000. gada ES Majsaimniecibu panela pétiju-
ma dati. Sis pétijums parada konkréta briza situaciju un at-
tistibas tendences darba laika izvéles, ienakumu avotu un
dazadu vajadzibu prioritates atskirigos dzives posmos. Ta
ka Sis pétijums ir orientéts uz majsaimniecibu limeni, taja
nemtas vera sievieSu un virieSu darba laika dazadas kom-
binacijas gimenes dzives cikla laika. Pétijuma analizéti sep-
tinu Eiropas valstu dati, paradot tendenci, ka uznémumos
pieaug darba laika risinajumu dazadiba (pieejams: www.
eurofound.europa.eu).




9. 2007. gada tiek veikts pirmais Eiropas dzives kvalitates
pétijums (Torres, A., Brites, R., Haas, B. and Steiber, N., Euro-
found. First European Quality of Life Survey: Time use, work—
life options and preferences over the life course. Luxembourg,
Office for Official Publications of the European Communi-
ties), kura iegutie rezultati ir balstiti uz 2003. gada Eiroba-
rometra un kandidatvalstu Eirobarometra pétijuma “Laika
izmantosana un darba-privatas dzives izvéles dzives cikla
laika” iegutajiem datiem. No 28 valstim pétijuma rezulta-
tu analizé tika ietvertas 25. Sis zinojums pirmo reizi foku-
séjas uz sociala konteksta un institucionalo uzstadijumu
ietekmi, kuri var izskaidrot atskiribas dzives cikla raditajos
(pieejams: www.eurofound.europa.eu).

10. 2008. gada petijumam “Elastiba un drosiba dzives cikla
laika” (Muffels, R., Chung, H., Fouarge, D., Klammer, U., Luij-
kx, R., Manzoni, A., Thiel, A. and Wilthagen, T., Eurofound.
Flexibility and security over the life course. Luxembourg, Of-
fice for Official Publications of the European communities)
ir dazadi fokusi, kombinéta empirisko datu analize ar kon-
ceptualu darbu par darba laika elastibas un dzives cikla
pieejas attiecibam uznémumu limeni. Zinojums atskiras
no agrakiem, jo dod informaciju par ilgaku laikposmu, ba-
zéjoties uz ilgtermina datiem nelielam valstu skaitam, tas
ir, uz salidzinoSiem datiem 8 gadu perioda 15 Eiropas val-
stis (pieejams www.eurofound.europa.eu).

11. 2008. gada pétijums “Elastiba un drosiba dzives cikla
laika: galvenie atklajumi un politikas pazinojumi” (Klam-
mer, U., Muffels, R., Wilthagen, T. Flexibility and security over
the life course: Key findings and policy messages, Europe-
an Foundation for the Improvement of Living and Working
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Conditions. Luxembourg : Office for Official Publications
of European Communities) koncentréjas uz ierobezotu
skaitu aspektu saistiba ar dzives cikla perspektivu. Sis pé-
tijjums apkopo pétijumu datus ka valstu, ta ari uznémumu
un individu limeni. Uznémumos novérotais liecina, ka ri-
sinajumi dzives cikla perspektivas konteksta tiek ieviesti
ilgtermina personala vadibas pieeja (pieejams: www.euro-
found.europa.eu).

12. 2012. gada publikacija “Elastdrosiba: riciba uznémuma
limeni” (Broughton, A., Biletta, I., Vacas, C. Flexicurity: Acti-
ons at Company Level. Luxembourg: Publications Office of
the European Union) analizéti elastdrosibas risinajumi uz-
nemumos (pieejams: www.eurofound.europa.eu).
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