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IEVADS

Misdienu uzneméjdarbibas vidi raksturo aizvien pieaugosa ekonomikas globalizacija,
globalas tirdzniecibas attistiba un zinasanu lomas pieaugums ekonomika. Konkurences
saasinasanas rezultata uznémumos aizvien biezak nepiecieSamas parmainas darba
organizacija viena biznesa cikla laika, strauja jaunu produktu ievieSana razoSana, ka ari jaunu
zinaSanu un tehnologiju attistiSana un pielietosana. Darba tirgus klust aizvien segmentétaks un
elastigaks, tas nozim&, ka uznémumu attiecibas ar darbiniekiem kliist nepastavigakas un
1slaicigakas.

Aktualitate. Globalizacijas ietekmé pieaug darbinieku kustiba no vienas valsts uz citu
un no viena uzpémuma uz otru, nemitiga kustiba paaugstina nedrosibu un neskaidribu, ka ari
nestabilitati darba vietas.

Tehnikas un tehnologiju attistiba rosina nepiecieSamibu mainit piedavatos produktus, ka
rezultata uzpémumos nepiecieSamas jaunas tehnologijas, kuram darbinieki ir spiesti
pieclagoties. Mainoties videi, strauji picaug intelektuala darba loma, un konkurétsp&jigas
prieksrocibas radiSana noteicosas ir zinasanas. Darbiniekiem jaapgust jauni darba pan€mieni
un metodes, kam nepiecieSamas jaunas zinaSanas. Nepartraukta nepiecieSamiba pielagoties
parmainam paaugstina stresu darba vietds, ka rezultata mainas darbinieku uzvediba.
Nestabilitates rezultata darbinieki klist nedrosaki, kritas darba razigums un zid radoSa
attieksme pret darbu. Mazinoties darbinieku darba razigumam un radosai attieksmei, zad
uzpémumu konkurétsp&ja. Uznémumam ka darba devéjam ir jaattistas vide, kura darba vieta
vairs nav nozimigaka cilvéka dzives veértiba. Uzpémumiem ir javeido attiecibas ar
darbiniekiem, kuriem paral€li sevis profesionalai pilnveidoSanai un karjeras attistibai ir ar1
citas vértibas, ka gimene vai hobiji, kuriem tie v€las atvélét noteiktu laiku. Darbinieku vairak
interes€ vina personibas attistiba, neka uznémuma attistiba, vins vairs obligati nesaista sevi ar
vienu darbavietu visa miiza garuma, lidz ar to butiski mainas darbinieka vajadzibas un darba
attiecibu veids, kadu vins sagaida. Sadas parmainas ietekmé uznémumu attistibas scenarijus.
Vadibzinibu teorétiki par to raksta jau kop$ 20.— 21. gadsimtu mijas, kad P. Drakers
(Drucker) darba ,,21. gadsimta vadiSana” uzsvéra, ka ir norises, kuras janem véra jebkurai

1) strauja dzimstibas samazinasanas attistitajas valstis;
2) izmainas pieecjama ienakuma sadaliSana;
3) efektivitates definicijas izmainas;

4) konkurences globalizacija;



5) augosa neatbilstiba starp ekonomisko globalizaciju un politisko noskirtibu.

Ta, sekojot P. Drakera redz&jumam, p&d€jas desmitgades laika nozimigi mainas

efektivitates definicijas, un aizvien biezak tiek uzsveérts, ka efektivitate ir lielums, kuru nav
iesp&jams raksturot, izmantojot tikai uznpémuma finansu raditajus. Aizvien pieaug uznémumu
socialas atbildibas un ilgtspgjibas indeksu ietekme uz to efektivitati un konkuretspgju.
Vanderbilda Universitates profesors R. Dafts (Daft) uzskata, ka ,par efektivu var uzskatit
uznémumu, kur§ sasniedz savu meérki apmierinot ieintereséto pusu gaidas un vajadzibas,
izdevigu resursu un iesp&ju saskanu, atru adaptaciju mainigaja vidé un uztic€Sanas, radoSuma,
kopigu vértibu un savstarpgjas uzticibas kultiras radifanu.”® S definicija paredz, ka
uznémuma darbiba ir efektiva, ja uznémuma ir vertibas, kuras ir nozimigas visam
iesaistitajam pus€m, ja darbs tiek veikts radosSi, efektivi izmantojot resursus, lai adaptetos
mainigaja vide un realiz€tu visas tas piedavatas iespejas.
Lai to nodrosinatu, zinatnieki piedava dazadus variantus. Eiropas Savienibas ITmeni pédgjo 5
gadu laika arvien biezak tiek analiz€tas izmainas darba tirgti un mekl&ti risinajumi, ka Eiropas
ekonomiku padarit par visstraujak augoSo ekonomiku pasaulé. Ka viens no sekmigakajiem
risingjumiem tiek min&ta elastdrosiba (flexicurity). Elastdrosiba ir salidzino$i jauns jédziens
nodarbinatibas attiecibu joma. Par elastdro$ibu ka nodarbinatibas veicinaSanas instrumentu
ekonomikas zinibu teor€tiki sak runat tikai 20. gs. nogal€. Pirmo reizi elastdroSibas jeédziens
paradas 1995. gada, kad H. Adriansens (Adriaansens) uzsaka lietot $o jédzienu, defingjot to
ka pareju no darbavietas droiibas uz nodarbinatibas drosibu. Saja laika posma ir definéts
elastdroSibas pieejas merkis - uzlabot darbiniecku un uzp@mumu pielagoSanas sp&ju
mainigajos ekonomikas apstak]os —, tomeér nav vienotas elastdroSibas definicijas.

Kops 2006. gada jédziens ,,elastdroSiba” ir kluvis par vienu no galvenajiem tematiem
Eiropa darba tirgus konteksta. ES Itmeni ir uzsvérta nepiecieSamiba izstradat visaptverosu
pieeju elastibas un droSibas kombin€Sanai un veicinat politiskas aktivitates talakai
elastdroSibas ievieSanai visas ES dalibvalstis, jo elastdros§iba tiek uzskatita par svarigu
instrumentu Eiropas ekonomikas konkur€tsp&jas nodroSinasanai. Ir izstradati elastdrosibas
kopigie principi ES Itmeni, kuri aptver plasu jautajumu loku, tomér tie neatklaj, ko
uzpémumam butu janodroSina, lai veicinatu iek$gjas elastdros§ibas piecaugumu. ES

pamatnostadnés ir noradits, ka elastdroSibas pieeja ir javeido ka valsts sisteéma, kura ietver

! Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam : Elsevier Science & Technology,
2007, ,p. 34
2 Hadr, P. JI. Teopus opeanuzayuu. Mocksa : FOunuth,, 2006.
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elastdrosibu visos elastdroSibas ITmenos, nodro$inot Visus elastdroSibas elementus: elastigus
un drosus savstarpgjos ligumus un darba organizaciju, efektivu aktiva darba tirgus politiku,
drosu un uz vajadzibam balstitu miiza izglittbu un modernu socialas drosibas sistému.
Elastdrosibas pieejas ievieSanai tiek izmantoti dazadi pasakumi, bet visbiezak tie ir pasakumi
valsts vai valstu grupu Itmeni. P&tijumi par elastdrosibas risinajumiem galvenokart ir saistiti
ar praksi ES vai nacionala Itmeni. Ka rada Sie petijumi centraliz&tie pasakumi elastdrosibas
problému neatrisina, jo tajos nav ietverti uzp€mumi un risinajumi tajos. Elastdrosibas
analiz€Sana tikai valstu I[tTmeni nesniedz atbildes par notiekoSo uznémuma, jo darba attiecibas
tiek veidotas nevis valsts Iimeni, bet gan konkrétos uznémumos, ievérojot normativo aktu
prasibas, bet taja pasa laika nemot véra uznpémuma specifiskos darbibas apstak]us. Sobrid
elastdrosibas ka pieejas risinajums ir jauzskata par lokalu risinajumu, jo ir centralie un valsts
lémumi, bet nav sistémiskas pieejas — nav rezultata, nav darboties sp&jigas elastdro$ibas
sisttmas, jo pietrikst elastdrosibas uzpémuma. Uzpémumos ir personala vadiba, kuras
ietvaros tiek izmantoti dazadi elastdroSibas risinajumi, bet tiem nav rezultata, jo nav
metodologijas, ka uznémuma limeni nodro$inat elastdrosibu un skaidrojuma, kadai jabit tas
saiknei ar elastdro$ibu valsts Iimeni. Elastdrosibas pieeja pietriikst sistemiskuma.
Pétijuma objekts ir Latvijas vidgjie (ar darbinieku skaitu 50-250) un lielie (ar
darbinieku skaitu virs 250) uznémumi.
P&tijuma priekSmets ir elastdrosas attiecibas uzn@mumos un to pilnveidoSanas iespgjas.
Promocijas darba meérkis ir izstradat elastdroSu attiecibu vadiSanas sistému darba
attiecibas un tas ievieSanas metodologiju uznémumos.
Lai sasniegtu darba mérki nepieciesams veikt §adus uzdevumus:
1) izpétit attiecibu struktiru misdienu uznémuma, konstatét elastdrosibas elementu
lomu taja;
2) noskaidrot argjas vides faktoru ietekmi uz elastdrosibas risinajumu pielietosanu
Latvijas uznémumos;
3) noskaidrot elastdrosibas vietu uznémuma personala un stratégiskaja vadisana;

4) izstradat elastdrosu attiecibu veidoSanas sistémas praktiskas ievieSanas solus.

Promocijas darba autore ir izvirzijusi $adas aizstavamas tezes.

1. ElastdroSu attiecibu vadiSanas sistemas izveidoSanas priekSnoteikums ir
personala vadibas integréSana uznémuma stratégiskas vadisanas sisteéma.

2. Nepietickama argjas vides faktoru noveértéSana mazina uzpémumu spé&ju

izveidot elastdroSu attiecibu vadiSanas sistemu.
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3. Ja elastdro$ibas risinajumu pielietoSana netiek vienlidz liela méra ieverota
uznémuma un darbinieku vajadzibu apmierinaSana, nav iesp&jams nodrosinat elastdrosas
attiecibas.

4, ElastdroSas attiecibas uzpémuma iesp&jams izveidot, ja tiek izmantota
sist€émiska pieeja to veidosana.

Promocijas darba teorétiskais un metodologiskais pamats ir veidots, izmantojot
Eiropas Savieniba un citds valstis izdoto literatiiru, zinatniskos rakstus, publikacijas un
resursus interneta:

e par elastdrosibu — ES institiiciju izstradatie dokumenti par elastdrosibu, LR normativie
akti, kas skar elastdrosibas jautajumus, P. Auers (P. Auer), S. Bekere (S. Bekker), H. Canga
(H. Chung), S. Dasgupta (S. Dasgupta), B. Kellers (B. Keller), U. Klammers (U. Klammer),
P.K. Madsens (P. K. Madsen), H. Seiferts (H. Seifert), G. Standings (G. Standing), A.
Tangians (A. Tangian), ka ari Eiropas fonda Dzives un darba apstak]u uzlabo$anai p&tijumu
materiali par un citas saistitas publikacijas;

e par organizaciju un personala vadibu — M.Armstrongs (M.Armstrong), J. Caune, P.
Drakers (P. Drucker), R. Dafts (R. Daft), A. Dzedons, D. Gests (G. Guest), L.Holla (L.Hall),
Dz.Legs (J.Legge), P. Senge (P. Senge), Dz. Storijs (J. Storey), D.Toringtons (D.Torrington),
I. Voroncuka u.c.

Autore ir izmantojusi Human Resource Management Review, Human Resource
Management, Human Resource Planning, Harvard Business Review, European Journal of
Industrial Relation, Journal of Industrial Relations, Academy of Management Journal,
Journal of Managerial Issues, Academy of Management Review, Journal of Management,
International Journal of Human Resource Management, International Journal of Human
resource development and Management, Management Review, Transfer: European review of
Labour and research u. c. ieklautas publikacijas.

Darba izmantoti ari Eiropas Komisijas statistikas biroja (EUROSTAT), Ekonomiskas
attistibas un sadarbibas organizacijas (OECD), Starptautiskas darba organizacijas (ILO), LR
Labklajibas ministrijas, Latvijas Republikas Centralas statistikas parvaldes un Ekonomikas
ministrijas apkopotie statistikas dati.

Promocijas darba izstradé izmantotas metodes: vadibzinatnes literatiiras un normativo
dokumentu analize, statistiskas datu analizes metodes. T&zu pieradiSanai autore izmantojusi

lielo un vid&jo uznémumu vaditaju un personala struktiirvienibu vaditaju aptauju.
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P&tijuma novitate ietverta Sados aspektos.
1. Izstradata elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas ievie$anas

metodologija uzn€mumos.

2. Izstradats elastdross stratégiskas personala vadibas modelis.

3. Pilnveidota elastdrosibas definicija.

4. Izstradati elastdroSibas principi uzpémuma Iiment.

5. Izveidota teorétiska shéma, kas norada elastdroSibas vietu uznémumu

personala un stratégiskaja vadiSana.
6. Pirmo reizi Latvija veikts komplekss pétijums par elastdroSibas
risingjumiem Latvijas uznémumos ar darbinieku skaitu virs 50 darbiniekiem.

P&tijums aptver laika periodu no 2006. Iidz 2011. gadam. Darba izmantotas atsauces uz
20. gadsimta beigas un 21. gadsimta sakuma izdoto literatiru un veiktajiem p&tijumiem.

Saistiba ar promocijas darba tematiku un pétjjuma rezultatiem autorei ir Sadas
publikacijas.

1. Elastdrosibas principi un to iestrades Latvijas nodarbinatibas politika. LU
raksti, 717. sejums. Vadibas zinatne, Latvijas Universitate, 2007, 173-180. Ipp. (8. Ipp).

2. Elastdrosibas aspekti Latvijas nodarbindtibas vide: kopigais un atskirigais
darba devéju un darbinieku viedokjos. LU raksti, 721. sgjums. Vadibas zinatne, Latvijas
Universitate, 2007, 76-88. Ipp. (13. Ipp).

3. Elastibas un drostbas loma Latvijas nodarbindatibas stratégija, to realizacija
politikas pasakumos, Liepajas Universitates rakstu krajums Sabiedriba un Kultira. Liepaja,
2008, 195-201. Ipp. (7. Ipp)

4. Elastdrosibas aspektu ietekme NVA un privata sektora darba devéju sadarbiba
darbaspéka piesaistes nodrosinasanai. Liepajas Universitates rakstu krajums ,,Sabiedriba un
Kulttira”. Liepaja 2009, 543. -550. Ipp. (8. Ipp)

5. Elastdrosibas risinajumi uznémumu limeni — iespéja pieldagoties parmainam
uznémeéjdarbibas vide. Biznesa augstskolas Turiba XI starptautiskas konferences rakstu
krajums, Riga, 2010, (8. Ipp) [CD formata].

6. Solutions for Employees Qualification Increasing in Organizations in Latvia.
Mykolas Romeris University 7. zinatniskas konferences Human Potential Development rakstu
krajums, Vilnius, 2010, (8. Ipp) [CD formata].

7. Apmacibu risindjumi — elastdrosibas sistémas elements uznémuma limeni. LU

raksti, sejums Vadibas zinatne, Latvijas Universitate, 2010, 416. —426. Ipp. (11. Ipp)
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8. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma iespéjas un ieguvumi riska grupu
darbinieku nodarbinasana. Liepajas Universitates rakstu krajums Sabiedriba un Kultiira,
Liepaja, 2010, 311. —-320. Ipp. (10. Ipp.)

9. Elastdrosiba nodarbindtibas attiecibds dzives cikla perspektivas konteksta.
Risindjumi uznemuma limeni. Liepajas Universitates rakstu krajums Sabiedriba un Kultiira,
Liepaja, 2011, 657.- 665. Ipp. (9. Ipp)

10. Flexicurity in Organization’s Management System. lesniegts publicésanai LU
rakstu krajumam, Riga, 2011 . (15. Ipp)

11. Impact of flexicurity measures on strategic management in Latvian companies.
Iesniegts publicésanai The 9th Conference on Baltic Studies in Europe Transitions, Visions
and Beyond rakstu krajumam, Stockholm, 2010, (28. Ipp.)

Par promocijas darba saturu ir nolasiti referati $adas starptautiskas zinatniskas
konferences.

1. Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija) 10.
starptautiska konference. — Liepaja 2007. gada 27. aprili nolasits referats Elastibas un
drosibas loma Latvijas nodarbindatibas strategija, to realizacija politikas pasakumos.

2. Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija) 11.
starptautiska konference. — Liepaja 2008. gada 24. aprili nolasits referats Nodarbinatibas
valsts agentiras (NVA) aktivitasu ietekme uz darbaspéka piesaistes nodroSinasanu privataja
nodarbindtibas sektora.

3. Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija) 12.
starptautiska konference. — Liepaja 2009. gada 23. aprilt nolasits referats Elastdrosibas
risinajumu pielietojuma iespejas un ieguvumi riska grupu darbinieku nodarbindsanda. Latvijas
un citu ES valstu prakse.

4, BA Turiba 11. starptautiska konferenceé . — Riga 2010. gada 26. marta nolasits
referats Elastdrosibas risinajumi uzpémumu limeni — iespéja pieldagoties parmainam
uznémeéjdarbibas vide.

5. Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija) 13.
starptautiska konference. — Liepaja 2010. gada 30. aprili nolasits referats Elastdrosiba
nodarbindtibas attiecibas dzives cikla perspektivas konteksta. Risinajumi uznémuma liment.

6. The 7th Annual International Scientific Conference Human Potential
Development: Search for Opportunities in the New EU States organized by Mykolas Romeris

University (Lithuania) co-operating with the University of Zilina (Slovakia) and Technical
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University in Zvolen (Slovakia) in June 2-3, 2010, Vilnius (Lithuania) nolasits referats
Solutions for Employees Qualification Increasing in Organizations in Latvia.

7. Liepajas Pedagogijas akadémijas un Melardalenas augstskolas (Zviedrija) 14.
starptautiska konference. — Liepaja 2011. gada 19.— 20. maija nolasits referats Elastdrosibas
risinajumi stratégiskas vadisanas procesa.

8. The 9th Conference on Baltic Studies in Europe Transitions, Visions and
Beyond organized by Sodertérn University (Sweden) in 12-15 June 2011 in Stockholm
(Sweden) nolasits referats Impact of Flexicurity Measures on Strategic Management in
Latvian Companies.

Par promocijas darba saturu ir nolasiti referati S$adas Latvijas Universitates
zinatniskajas konferences.

1. LU 65. konference Riga 2007. gada 4. februari nolasits referats Elastdrosibas
principi un to iestrades Latvijas nodarbinatibas politikd — virziba uz elastdrosas
nodarbinatibas vides veidosanu Latvija.

2. LU 66. konference Riga 2008. gada 4. februari nolasits referats Elastdrosibas
aspektu novertejums Latvijas nodarbindtibas vidé: kopigais un atsSkirigais darba devéju un
darbinieku viedokjos.

3. LU 68. konferencé Riga 2010. gada 5. februari nolasits referats Darba un
privatas dzives lidzsvara nodroSinasana — draudi vai iespéjas attistibai? risindjumi
uznémumu liment.

4. LU 69. konferencé Riga 2011. gada 2. februari nolasits referats Elastdrosiba

organizdciju vadiSanas sistéma.

Autores idejas un atzinumi aprobéti $ados uznémumos.

1. SIA “Lattelecom” — lielakais elektronisko pakalpojumu sniedzgjs Latvija.

2. AS ,Latvijas balzams” — viens no Latvijas vadoSajiem partikas razoSanas
uznémumiem.
3. SIA ,L-Ekspresis” — starptautiskds un vietgjas dzelzcela satiksmes pasazieru

parvadajumu sniedzgjs.

Valsts parvaldé atzinumu sniegusi Valsts prezidenta ekonomikas, uzpéméjdarbibas un

nodarbinatibas padomniece Elina Egle.
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1 ELASTDROSIBA UN TAS LOMA MUSDIENU UZNEMUMOS
1.1 Elastdrosibas biitiba un nepiecieSamiba uzpémuma

Misdienu pasauli raksturo aizvien pieaugoSa ekonomikas globalizacija un globalas
tirdzniecibas attistiba, ko nosaka strauji mainigais tirgus. Pamata faktori, kuri ietekmé
uznémumu konkurétsp&ju sada tirgl ir starptautiskas ekonomikas integracija, jaunu
tehnologiju attistiba, it Tpasi informacijas un sakaru joma, ka ar1 demografiskas parmainas un
segmentta darba tirgus veidosanas daudzas valstis, turklat globala sadarbiba pieprasa daudz
elastigaku darba tirgu. Aizvien bitiskaka darba tirgii klist dzives cikla perspektiva, kas
balstita uz apsvérumiem, ka individam ir atSkirigas ekonomiskas un laika vajadzibas dazados
dzives posmos, un vina ieinteresétiba un iesp&jas piedalities procesos, kas notiek darba tirgi,
individa dzives laika ir atSkirigas. Kop$ parmainas ir kluvusas nepartrauktas un daudzkartgjas,
darbinieki tam pielagojas atrak un nodarbinatibas attiecibas kliist nepastavigakas un
islaicigakas. Darbiniekiem viens uzpémums vairs nav vieniga darbavieta vina darba dzive.
Tadel ir novérojama tendence, ka darbinieki aizvien vairak ir ieintereséti piedavat
uznémumam nepiecieSamas zinasanas un prasmes tikai tad, ja preti iegtist iesp&ju profesionali
pilnveidoties un attistit savu karjeru. Sada vélme ir nozimiga probléma uznémumiem, jo tiem
ir apgritinata personala un ieks$€jas vides parmainu planoSana. Darbinieku karjeras un
darbinieku noturéSanas vadiba klast aizvien svarigakas, lai nodro$inatu uzpémuma
konkurétsp&ju. Pieaugot zinaSanu lomai ekonomika, mainas darba saturs un zinasanu loma
darba veiks$ana, tapéc pieaug ari darbinieku savstarpgjas sadarbibas un darba komanda loma.
Uzpnémumiem, saskaroties ar $adiem uzdevumiem, ir javeic nozimigas parmainas savas
vadiSanas sistémas. Uzpémuma ir javeido vertibas, kuras ir nozimigas visam iesaistitajam
pusém, un darbs jaorganiz€ ta, lai tas tiktu veikts radosi, efektivi izmantojot resursus, kas
palidz&tu uzn€mumiem adaptéties mainigaja vide un realiz&t visas piedavatas iespgjas.

Nemot vera augstak minéto, ka ar1 demografiskas parmainas, kam seko ekonomiski
aktivo iedzivotaju skaita samazina$anas attistitajas pasaules valstis, uznémumiem rodas
nepiecieSamiba nodroSinat tadu darba vidi, kura darbinieki ilgtermina justu droSibu un
attistibas perspektivas uzpémuma ietvaros. Drosibas izjiita darba vieta palielina darbinieku
apmierinatibu ar darbu un var samazinat darba dev€ja izmaksas, kuras rodas darbinieku
slimibas, cita veida islaicigas prombiitnes vai darbinieku nomainas gadijuma. Lidztekus

apmierinatibas ar darbu palielinasanai dro$ibas aspektam ir nozimiga loma ari darbinicka
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potenciala un radoSo sp€ju izmantoSana, jo darbinieks bus gatavs ieguldit uzn€muma attistiba
savas zinasanas, sp&jas un prasmes tikai tad, ja jutisies dros$i par savu vietu un lomu taja.

Janem veéra, ka, 1paSi pedgja laika, pieaugot darbaspeka mobilitatei, mainigds un
atSkirigas darbinicku vajadzibas un gaidas sarezgl uznémuma iesp&jas paredzEt jaunu
darbiniecku karjeras attistibu atlases laika. Uzpémumu risks, investjot personala, aizvien
picaug, lidz ar ko personala vadibas stratégija, kura ir skaidri definétas ka elastibas, ta ari
drosibas iesp&jas uzn€muma, dod iesp&ju saskanot uzn€muma un darbinieka vajadzibas ilgaka
perspektiva. Uznémuma ir janodroSina atmosféra, kura veicina uzticibu, savstarpgja ciena
pamatotas darba attiecibas, janomaina individualismu veicino$as prakses pret tadam, kuras
veicina uzticibu, iesaistiSanos un spontanu sadarbibu, kas vérsta uz ilgtsp&jibu, ka ari
jaizveido spéciga ieksgja kultira, kura veicina un atbalsta dzives sp&ku un prieku, javeicina
lideribas prakse, kura lideris sekm& izmainas, sp&jot uzdevumus atbilstosi delegét citiem.
Autore uzskata, ka, lai nodro$inatu $sadu uznpémuma darbibas modeli, ir nepiecieSami jauni
uznémuma ieks$gjo attiecibu veido$anas pamatprincipi, kuri ir vienlidz nozimigi un abpusgji
akcepteti ka no darbinieku, ta arT uznémuma puses. Autore uzskata, ka $adus pamatprincipus
piedava elastdrosiba. Tomér lidz $im izmantotie risinajumi nesasniedz vélamos rezultatus.
Autore uzskata, ka tas ir tapéc, ka zinatne vél nav nonakusi pie vienpratiga skaidrojuma, ka
radit darbavietas tadas darba attiecibas, lai nodroSinatu elastibu un droSibu vienlaicigi, tapéc
nav izstradati ieteitkumi uzn€mumiem, ka izveidot atbilstoSu personala vadibas sistemu.

Lai sniegtu skaidrojumu un izstradatu ieteikumus, nepiecieSams atklat elastibas,
drosibas un elastdros$ibas jédzienu saturu uznémuma personala vadibas konteksta.

Sekmiga elastibas un drosibas vienlaiciga nodroSinasana iesp&jama veidojot uzp€muma
attiecibas ar darbiniekiem balstoties uz elastdro$ibas principiem, kuri uzpémuma darbojas
pielietojot noteiktu risindjumu kopumus, kas veidojas kombingjot dazadus elastibas un
drosibas elementus.

Gan elastiba, gan droSiba ir jédzieni, kuri uznémeéjdarbibas vidé un nodarbinatibas
attiecibu analiz€ tiek izmantoti daudzu gadu garuma, piemé&ram, darba attiecibu elastibas
jautajumus 1984. gada ir pétijis Atkinsons (Atkinson), kur$ izdalija tris elastibas tipus -
funkcionalo elastibu, kas lauj darbinieku atri parvietot no vienas aktivitates vai uzdevuma uz
citu, skaitlisko elastibu, kas nodroSina darbinieku skaita atru un vieglu palielinasanu vai
samazinasanu istermina darbasp€ka pieprasijuma izmainu gadijuma un finansialo vai algu
elastibu, kas paredz samaksas saistibu ar pieprasijuma izmainam (Atkinson 1984), tomér
nozimiga S$o jédzienu attistiba konstat€jama kops 20. gs. 90. gadu vidus, kad pieauga

konkurence globalaja ekonomika, kas piespieda uzpémumus pieversties izmaksu
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optimiz€Sanai. Elastiba tika izvirzita ka viens no veidiem §1 uzdevuma veikSanai. Straujas
tehnologiskas izmainas un dazadas vajadzibas veicinaja eclastigu darba formu lietoSanu.
Elastiba tika uzsverta ka nozimigakais faktors, lai uzn@mumi sekmigi pielagotos parmainam
uznémejdarbibas vidé, un elastibas ievieSanu noteica uznpémumu interese.

Ta 1994. gada Martinez-Luc¢io un Bleitons (Martinez-Lucho, Blaiton) defingja, ka
elastiba ir briviba mainit vai pielagot darba ieguldijumu, atbildot uz pieprasijuma izmainam.
Sie autori parada &etrus elastibas tipus, un tie ir:

1) funkcionala jeb uzdevumu elastiba — ta tiek lietota, lai paaugstinatu kvalificétu
darbinieku adaptéSanas sp€ju lietot plasu prasmju klastu vai dal&ji kvalificétu un
mazkvalificétu darbinieku sp&ju apgit plasaku uzdevumu loku. Funkcionalas
elastibas mérkis ir palielinat darbinieku sp&ju atri un vienkarsi uzsakt pildit jaunus
uzdevumus;

2) skaitliska elastiba — ir izmantota, lai apzimétu darba dev&ja iesp&u varict ar
darbinieku skaitu, ta reaggjot uz precu un/vai pakalpojumu pieprasijuma izmainam
ka instrumentu, izmantojot istermina Iigumus, atlaiSanu no darba uz laiku un/vai
arpakalpojumu pirkSanu;

3) algu vai finansiala elastiba — ietver ,,pareju no unificétas un standartizetas
apmaksas sisttmas uz individualiz€tu sist€ému, kas ietver lielaku iesp&ju variét
apmaksu atkariba no katra darbinieka individuala snieguma™>;

4) laika elastiba — jaunais risingjums laika elastiba ietver darba laika sisteémas
izmainiSanas iesp&jas, palielinot vai samazinot darba stundu skaitu atkariba no
precu un/vai pakalpojumu pieprasijuma izmainam, nemainot darbinieku skaitu.

Nakamais solis darba attiecibu elastibas pétiSana bija 1995. gada, kad De Haans (De
Haan) sava pétijjuma, izstradajot elastibas jeédziena aprakstu, noradija uz atSkiribu starp
iek$€ja personala elastigu izmantoSanu (iek$€ja elastiba) un arpakalpojumu pirksanu no laika
darba agentiram vai apakSuzpémgjiem (ar&ja elastiba), ka ari nodalija kvantitativo un
kvalitativo elastibu. Kvantitativa elastiba ir darbaspéka vari€Sana ar darba laika sisttmam vai
darbinieku nodarbinasana uz noteiktu laiku, bet kvalitativa elastiba ietver funkcionalo elastibu

un specialistu saligSanu vai apakSuznéméju piesaistiSanu specializétiem uzdevumiem.

® Goudswaard, A., Nanteuil, M. Flexibility and working Conditions: A Qualitative and Comparative study in
seven EU Member states.. Luxembourg : Office of Official Publications of the European Communities, 2000. p.
19
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1.1. tabula

Darba tirgus elastibas formas

Elastibas veidi | Kvantitativa elastiba Kvalitativa elastiba
Argja Nodarbinatibas statuss: RazoSanas sisteémas:
elastiba *darba ligums uz nenoteiktu laiku; * darbaspéka noma,
*darba ligums uz noteiktu laiku; * ligumi ar apakSuznéméjiem;
*ligums ar laika darba agentiiru; *arpakalpojumu izmantoSana;
*sezonas darbs; *pasnodarbinato personu
*darbs péc pieprasijuma. pakalpojumi
Skaitliska un/vai Iigumu elastiba. | RazoSanas  un/vai  geografiska
elastiba.
Ieksgja Darba laiks: Darba organizacija:
elastiba *darba stundu samazinasana; *darba satura
*virsstundu darbs/nepilns darba | bagatinasana/apmaciba;
laiks; *darba rotacija, ka alternativa
*nakts un mainu darbs; aizieSanai;
*saspiesta darba nedgla; *Kkomandas darbs/neatkarigs
*darba stundu varié$ana; darbs;
*neregulars/neparedzams darba *yairakuzdevumu darbs;
laiks. *projektu grupas;

*darbinieku atbildiba par
planosanu, budzetésanu, inovacijam
un tehnologiju.

Laika elastiba. Funkcionala elastiba.

Avots: Goudswaard, A., Nanteuil, M. Flexibility and working Conditions: A Qualitative and Comparative
study in seven EU Member states. Luxembourg : Office of Official Publications of the European Communities,
2000. p. 20.

Sis bija nozimigs solis elastibas jédziena attistisana, jo uzpémuma elastibas iespéjas
darba attiecibas tika attiecinatas ne tikai uz iek$€jo vidi, bet arT uz iesp&jam izmantot argjas
vides piedavajumu pakalpojumu elastibas nodro§inasana.

Izpétot literatiiru par darba attiecibu elastibas dazadiem skaidrojumiem, autore konstat&ja, ka
Sobrid lietojamie pamatjédzieni ir izstradati laika posma no 1984. gada Iidz 1996. gadam un
kops ta laika autori vari€ nosaukumus un precizé skaidrojumus péc biitibas vieniem un tiem
paSiem jédzieniem. Autore ir veikusi zinatniskaja literatira pieejamo skaidrojumu
apkopojumu, iekavas noradot autorus, kuri izmanto p€c biitibas vienadu skaidrojumu, lietojot
dazadus jédzienus ta apziméSanai.

1. Argja skaitliska elastiba (nodarbinatibas elastiba — Standing 1999; skaitliska elastiba —
Regini 2000; ar¢ja kvantitativa elastiba — Vielle and Walthery 2003), kas ir definéta ka darba
devgja iesp&ja pielagot darbinieku skaitu ta briza vajadzibam, tas ir raditajs, cik viegli ir

piegpemt un atlaist darbiniekus;
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2. leksgja skaitliska elastiba — Keller and Seifert 2004; darba procesa vai funkcionala
elastiba — Standing 1999; laika elastiba — Regini 2000; icksgja kvantitativa elastiba — Vielle
and Walthey 2003), kas ir darba devéja sp&ja mainit darba stundu skaitu un sadalijumu,
nemainot darbinieku skaitu. Ta ietver mainu darbu, sezonalas izmainas darbaspéka
pieprasijuma, darbu nedélas nogal€s/brivdienas, virsstundu darbu un mainigas darba stundas.

3. leksgja funkcionala elastiba (darba struktiiras elastiba — Standing 1999; ieksgja
funkcionala elastiba — Keller and Seifert 2004; ieksgja kvalitativa elastiba — Vielle and
Walthery 2003; ick$gja personala mainiba — Regini 2000), kas ir darba devéja iesp&ja parcelt
darbiniekus no viena uzdevuma vai struktiirvienibas uz citu vai arT mainit vinu darba saturu.
To raksturo darbinieku mobilitate uzn€muma ietvaros, darba rotacija, vairakuzdevumu
rezims, darbinieku atbildibas ITmena paaugstinasana.

4. Eksternalizacijas elastiba (argja funkcionala elastiba — Keller and Seifert 2004, viena no
darba struktiiras elastibas sastavdalam — Standing 1999; ar&ja kvalitativa elastiba — Vielle and
Walthery 2003), kas ir darba devéja sp&ja darba izpildei slégt ligumu ar servisa organizacijam
vai argjiem darbiniekiem, izmantojot nevis darba Iigumus, bet dazadas uzn€émuma liguma
formas, ka piemé&ram, attalinato darbu, teledarbu, virtualas organizacijas un pasnodarbinatos.
ST darba attiecibu elastibas forma raksturiga ka augsti profesionalu pakalpojumu snieg3anai
(vadibas konsultanti, neatkarigi profesionali), ta ari zema limena (paligdarbi) uzdevumu
veikSanai.

5. Algu elastiba (elastiga vai mainiga apmaksa — Wilthagens and Tros 2004; Regini 2000),
kas dod tiesibas darba dev&jam mainit darba samaksu atkariba no izmainam darba tirgii vai
konkurences apstaklos.

6. Argja algu elastiba — mainigas darbaspéka izmaksas, kuras ietekmé algu izmaksu
subsidijas, piem&ram, valsts atbalsts noteiktu grupu darbinieku nodarbinasanai — invalidiem,
jaunieSiem (Seifert and Tangian, 2006)

Apkopojot iepriek§ min&to, autore konstate, ka ir izstradati sesi dazadi elastibas veidi,
kuri pielietojami darba attiecibas. Izstradatie risinajumi aptver ka uzpémumu ieksgja vide
nodros$inamus pasakumus, ta ar1 argja videé pieejamus pakalpojumus.

Otrais no elastdroSibas aspektiem darba attiecibas ir droSiba. DroSibas jeédziens
nodarbinatibas konteksta zinatniskaja literattra ir salidzinoSi mazak analiz€ts ka elastibas
jédziens. lesp&jams, ka tas ir saistits ar darba attiecibu droSibas attiecinasanu uz valsts
institiciju atbildibas sféram — normativo aktu izstradi un socialas infrastrukttras (b&rnu un
vecaka gadagdjuma lauzu apriipe) un aizsardzibas (valsts pabalstu un pensiju) sist€mu

izstradasanu un uzturéSanu. Nodarbinatibas attiecibu droSibas aspekta nozimi palielina ne
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tikai valsts politika un tas izstradato normativo aktu saturs, kuri nenoliedzami ietekmé
iedzivotaju droSibas Iimeni, bet arT mainigas ligumiskas attiecibas un regularas nodarbinatibas
ipatsvara samazinasanas kop¢ja nodarbinatiba, kas saistita ar jauno tehnologiju attistibu un
zinasanu lomas pieaugumu ekonomika.

Pirmo plasi izmantoto skaidrojumu nodarbinatibas drosibai 1995. gada shiedza SDO
pétnieki, izstradajot definiciju: ,,Nodarbinatibas droSiba nozime, ka darbinieki ir aizsargati
pret patvaligu un peksnu atlaiSanu no darba, ka ar ilgtermina darba ligumu un nodarbinatibas
attiecibu nodro$inajumu, kas garant€ izvairiSanos no parcelSanas uz nepilnu darba laiku.”™

VisplaSak citetais autors nodarbinatibas droSibas teorétiskaja analizé ir G. Standings
(Standing), kurs§ 1999. gada defin€ septinus uz darba tirgu attiecinamus dro$ibas tipus.

e Darba tirgus drosiba (labour market) — adekvatas nodarbinatibas un darba
iesp&jas, nosakot augstu nodarbinatibas Iimeni, kuru nodro$ina makroekonomiska
politika.

e Nodarbinatibas (employment) drosiba — aizsardziba pret patvaligu atlaiSanu un
nodarbinatibas stabilitates savienojamiba ar ekonomikas dinamismu.

e Darba vietas (job) droSiba — amats saistits ar nodarboSanos vai ,karjeru”,

e Darba (work) drosiba — aizsardziba pret nelaimes gadijumiem un arodslimibam
darba, nosakot drosibu un prasibu reguléjumu veselibai, darba laika limitu, nakts darba
ierobezojumiem sieviet€ém, u.tml.

e Prasmju atjaunoSanas drosiba (skill reproduction) — universalas iespgjas iegut
un paturét prasmes, macoties (ka maceklim), apgiistot profesionalo izglitibu u.tml.
lenakumu dros§iba (income) — ienakumu aizsardziba, nodroS§inot minimalo algu
sistému, algu indeksaciju, visaptverosu socialo drosibu, progresivu nodoklu sisteému,
kas ietver apgadibu vecuma.

e Parstavibas drosiba (representation) — kolektivo balsu aizsardziba darba tirgd,
lesaistot neatkarigas arodbiedribas un cita veida darbinieku asociacijas, kas var

parstavet darbinieku intereses.”

* Dasgupta, S. Employment Security: Conceptual and Statistical Issues. Geneva : International Labour Office,
2001.p.2

> Standing. G. From People’s security surveys to a decent work Index. International Labour Review, 2002, N 4,
vol. 141, p 442.
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2002. gada dazados nodarbinatibas droSibas aspektus pé&tnieks attista, lai izstradatu
instrumentus drosibas monitoré$anai, ka rezultata tick izveidota darba indeksam (decent work
index) atbilstosa metodologija. Atbilstoss darba indekss tiek izstradats divos limenos — makro
limeni, kur indeksa aprékinasanai tiek izmantoti nacionala limepa dati, kas ietver visus
septinus drosibas aspektus, un mikro Iimena atbilstoss darba indekss, kur darba tirgus drosibas
aspekts ir izslégts, jo tas ir saistits ar vispar&jo kontekstu un to nevar ietekmé&t uznémumi
un/vai individi. Sis indekss tiek pladi pielietots lidz pat §im laikam, kas apstiprina autores
pien€mumu par nepiecieSamibu veidot elastdrosibu uzpémuma Iimeni, jo nacionala limena
indekss veidojas, apvienojot uznpémuma Iimena indeksu ar darba tirgus drosibas aspektu, tatad
ir jabut sistémai uzp€muma Itmeni, kura nodroS$ina min&tos drosibas aspektus uzpémuma
darbiba.

2001. gada pétnieks Dasgupta, analizjot darba tirgu, noradija, ka, mainoties darba
tirgum, samazinas nodarbinatibas dro$iba, pieaug nestandarta nodarbinatiba, salidzinosi
lielaks skaits sievieSu paklautas mazak drosam darba attiecibam un nodarbinatajiem
pakalpojumu sektora ir mazaka nodarbinatibas drosiba ka nodarbinatajiem industrialaja
sektora. DroSu nodarbinatibu Sis autors definé ka ,bailu neesamibu par nodarbinatibas
zaudesanu™® Autors arT norada uz nozimigu aspektu nodarbinatibas droSibas konteksta, un tas
nozime, ka, lai arm atseviSki droSibas aspekti (ar to domajot Standinga piedavatos 7
nodarbinatibas dro$ibas aspektus) korelé, viena nodarbinatibas droSibas aspekta esamiba
tomer negaranté kada cita (visu) aspektu esamibu, pieméram, darbavietas drosiba negarante
nodarbosanas drosibu u.tml.

2006. gada pétnieks Bojers (Boyer), p&tot drosa darba iesp&jas un nozimi, secinaja, ka
noteikta ltmena nodarbinatibas droSiba ir nepiecieSama, lai uzn€mumi var€tu nodroSinat
dinamisku razigumu. To autore uzskata par v&l vienu apstiprinajumu tam, ka nepiecieSams
pieveérst uzmanibu elastdrosibai tieSi uznémuma Itmeni, lai sekmétu kopgjo elastdrosibas
limena paaugstinasanu, jo uzn€émumu raziguma paaugstinaSana veicina vispargjo ekonomikas
attistibu, kas ietekmé ar1 vispar€jo nodarbinatibas raditaju paaugstinasanos.

Diskusijas un argumentacija, noradot, kura no uznémumu un darbinieku savstarpgjo
attiecibu aspektiem ir nozimigaka — elastiba vai dros§iba —, nerimst, un ka viena, ta otra pusé
strada atziti petnieki, tomér vienas atbildes, kuru pienemtu visi, ta arl nav, un zinatniskaja

literatiira pieejamie argumenti neliecina, ka tuvaka nakotn€ kas varétu mainities, 1idz ar ko

® Dasgupta, S. Employment Security: Conceptual and Statistical Issues. Geneva : International Labour Office,
2001.p. 2
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clastdrosiba ka risinajums, kas ietver gan dro$ibu, gan elastibu un abu pusSu intereSu
lidzsvarotu ieveroSanu, klust aizvien nozimigaks, tapec nepiecieSams detalizeti atklat
elastdrosibas saturu.

Elastdros$iba ir salidzino§i jauns jédziens nodarbinatibas attiecibu joma. Par elastdrosibu
ka nodarbinatibas veicinasanas instrumentu ekonomikas zinibu teorétiki sak runat tikai 20. gs.
nogalé. Pirmo reizi elastdro§ibas jédziens paradas 1995. gada, kad H. Adriansens
(Adriaansens) uzsaka lietot So jédzienu, defingjot to ka pareju no darbavietas droSibas uz
nodarbinatibas drosibu. Vin$ ieteica kompensét mazinajusos darbavietas droSibu (mazak
darbu uz nenoteiktu laiku un vieglaka atlaiSana) ar nodarbinatibas iesp&ju un socialas drosibas
uzlaboSanu. Tomer lidz pat Sim bridim nav vienotas §1 jédziena definicijas. Analizgjot
zinatnisko literatiiru, autore ir noskaidrojusi vairakas elastdro§ibas definicijas, kuru saturs
mainijies atbilstosi pasaules saimniekoSanas sist€émas attistibai.

Sakotngji elastdrosiba tika uzskatita par kompromisu starp darba devéjiem, kuri mekle
darba tirgus deregulaciju, un darbiniekiem, kuri v€las aizsargat savas tiesibas, t.i., ka
elastibas-drosibas kompromisu (Visser and Hemerijck 1997, Wilthagen and Tros 2004,
Kronauer and Linne 2005, Ramaux 2006).

Mainoties uznémgjdarbibas videi un attistoties dazadam tehnologijam, kas nozimigi
ietekmé uznémumu un darbinieku attiecibas, Strauji attistas ari elastdro§ibas koncepcija. 2001.
gada tika izstradata elastdrosSibas definicija, kura elastdro$ibu skaidroja ka socialo aizsardzibu
elastigam darbaspekam (Klammer and Tillmann 2001, Ferrera et. al. 2001), bet, mainoties
darba tirgum, mainijas ari elastro§ibas lomas noveértgjumi. 2002. gada tiek piedavata
definicija, kura apraksta elastdroSibu ka ,,politikas stratégiju, kura, no vienas puses, mégina
sinhroni un pardomati palielinat darba tirgus, darba organizacijas un darbasp€ka attiecibu
elastibu, ka art palielina nodarbinatibas un socialo drosibu, 1pasu akcentu liekot uz riska grupu
darbinieku aizsardzibu, no otras puses” (Wilthagen and Rogowski, 2002).

2004. gada tiek piedavatas pat divas elastdroSibas definicijas. Keller and Seifert un
Klammer (2004) uzskata, ka ,,elastdros§iba ir sociala aizsardziba elastigam darbaspékam, kas
saprotama ka alternativa pilnigai fleksibilizacijai un ka deregulacijas politika, bet nekas
vairak.”’, savukart Vilthagens un Tross apgalvo, ka elastigdi dro§iba ir ...darba,

nodarbinatibas, ienakumu un kombinétas droSibas pakape, kura sekmé karjeru darba tirgi

" Keller, B., Seifert. H. Flexicurity — the German trajectory. Transfer: European review of Labour and research,
2004, N 2, vol. 10, p 226.
Klammer, U. Flexicurity in a Life-course perspective. Transfer: European review of Labour and research, 2004,

N 2, vol. 10, p 283.
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darbiniekiem ar salidzino$i vaju poziciju un Jauj tiem sociali ieklauties un kvalitativi
piedalities darba tirgi, taja pasa laika nodroSinot skaitlisko (ka iek$gjo, ta argjo, funkcionalo
un algu elastibu, kas laus darba tirgum (un atseviskiem uznp€mumiem) savlaicigi un adekvati
pielagoties mainigajiem apstakliem, lai uztur€tu un palielinatu savu konkur€tsp&ju un
razigumu”®, ST definicija norada, ka pastav Cetras elastibas — argja skaitliska, icksgja
skaitliska, funkcionala un darbaspéka izmaksu elastiba un cetras drosibas — darba,
nodarbinatibas, ienakumu un kombinétas droSibas dimensijas. P& autores domam $1
definicija ir ve€rsta uz elastdroSibas ka Iidzekla izmantoSanu ekonomikas konkur€tspéjas
palielinasanai, tomér ka trikums janorada tas, ka tiek akcentets pienakums prioritari
nodros$inat vajo darbinieku karjeras attistibu, kas, p&c autores domam, ir risinajums, kurs§ ne
tikai ierobezo uzpemuma mérku sasniegSanu, bet arT profesionali sp€cigako darbinieku
iesp&jas attistities, jo, lai uznémums palielinatu savu konkuré&tsp&ju, ka noteicosam faktoram
biitu jabut darbinieku zinaSanu un prasmju optimala izmantoSana. Autore uzskata, ka Sada
pieeja elastdrosibai ne tikai ierobezo, uznémuma un arf lielas dalas taja stradajoso darbinieku
attistibas iespgjas, bet arT nenodrosina lidzsvaru starp uznémuma un taja stradajoso vajadzibu
ievéroSanu, ka prioritaras izvirzot atseviSku darbinieku vajadzibas, kas ir pretruna ar
elastdrosibas principu par dinamiska visu iesaistito puSu vajadzibu lidzsvara nodro§inasanu.
Turklat, lai arT definicija attiecas uz uznémumu un ta darbiniekiem, ka galvenais ieguvgjs tiek
minéts kop€jais darba tirgus.

Citi autori, ka pieméram P. K. Madsens (Madsen), apraksta jédzienu nedodot precizu
definiciju: ,,Jédziens elastdrosiba nozimg, ka elastiba un drosiba nav pretnostatitas viena otrai,
bet daudzas situacijas var biit abpusgji atbalstosas. Elastiba nav darba devéju monopols, tapat
ka droSiba nav darbinieku monopols. Modernaja darba tirgii daudzi darba devéji sak realizet
poziciju, kura vini varétu biit ieintereséti stabilas nodarbinatibas attiecibas un tadu darbinieku
saglabasana, kuri ir lojali un augsti kvalificéti. No otras puses, daudzi darbinieki vélas
pielagot darba dzivi savam individualajam vajadzibam, kas nozimé, ka vini ir ieintereséti
daudz elastigakos darba organizacijas veidos, jo v€las lidzsvarot savu darba un privato dzivi.
Tas ir pamats jaunai mijiedarbibai starp elastibu un droSibu, kas liek akcentu uz potencialu

3’9

abpusé€ju ieguvumu situacijas, kuras tradicionali raksturo ka intereSu konfliktu””. P&c autores

domam, S§is skaidrojums ir pilnigakais no visiem lidz §im sniegtajiem skaidrojumiem un

8 Wilthagen, T., Tros. F. The concept of ,,flexicurity”: a new approach to regulating employment and labour
markets. Transfer: European review of Labour and research, 2004, N 2, vol. 10, p 166.
® Madsen, P. K. Labour Market flexibility and social Protection in European welfare States — Contrasts and

similarities. Australian Bulletin of Labour, 2006, N 2, vol. 32, p 151.
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butiska atsSkiriba no ieprieks apskatitajam definicijam ir ta, ka, ja Iidz Sim droSiba tika
apskatita tikai un vienigi ka darbiniekus interesgjosa darba attiecibu kategorija, tad Seit
paradas apgalvojums, ka tas ir arT uznémumiem bitisks jautajums, péc autores domam,
savukart elastiba nodarbinatibas attiecibas aizvien nozimigaka klast ari darbiniekiem, kas rada
priekSnoteikumus elastdroSibas principu izmantosanai uzpémuma darba un sekmigai
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanai uznémuma.

Seiferts and Tangians 2006. gada apgalvo, ka visas ieprieks izstradatas definicijas nav
gatavas izmantoSanai, jo tas nepasaka, ka kvantitativi att€lot elastdrosibas politiku, lai to
izmantotu empiriskai analizei, monitoringam, mérku izvirziSanai un optimizacijai. Vini
meéginaja noradit uz plaisu starp ierosinato un operacionalo elastdrosibas definiciju un tas
pielietojuma analizi Eiropa uz empiriskas bazes pamatiem. Tangians uzskata, ka elastdrosibas
operacionala definicija ir S$ada: ,,ElastdroSibas politika ir valsts vektora kustiba no
nodarbinatibu aizsargajosas likumdoSanas virziena uz socialo droSibu ar meérki mazinat
nodarbinatibu aizsargajosas likumdoSanas stingribu un palielinat socialo drosibu visa tas
indiferences grafika socialo labumu garuma.”™®. Autore uzskata, ka mingto autoru izteikta
kritika ir pamatota un vinu noradita probléma rodas tapéc, ka elastdroSiba tiek apskatita un
atbilstosi arT analizéta valsts Iimeni, bet netiek skatita uzn@muma Itment, jo empiriska analize
biitu javeic tieSi uzpémuma Iiment tapéc, ka nodarbinatibas politikas ietekme primari
konstat€jama tie$i uzn€muma liment, ka to nodarbinatibas, ta ar1 finanSu rezultatu raditajos.

2007. gada Eamets un Paas defin€ elastdrosibu ka pieaugoSu darba tirgus mobilitati —
darba kustibu, darbaspéka kustibu, funkcionalo un profesionalo mobilitati, un elastigus darba
laika risinajumus —, kas dod iesp€ju iegiit jaunu darbu un biitiski nezaud€t ienakumu limena
nosacijumos. ST definicija akcenté darbinieka ieguvumus no elastdrosibas, bet neapskata
uzpémuma vajadzibu realiz€Sanas iesp&jas, kas nozimé, ka netiek domats par lidzsvara
nodroginasanu.*!

2008. gada tiek piedavats vél viens elastdro§ibas skaidrojums. ST skaidrojuma autori
uzskata, ka elastdroSibas stratégijas ir javeido, pamatojoties uz ieguvuma-ieguvuma

perspektivu. ElastdroSiba var tikt definéta ka apvienota abpus€ja darbinieku un darba devéju

10 Tangian, A. European flexicurity:concepts (operational definitions), methodology (monitoring instruments),
and policies (consistent implementations). Duseldorf : Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institute in der
Hans-Bocker-Stiftung., 2006. 60 p.

1 Eamets, R. a. (2007). ,,Labour market flexibility and flexicurity”, Labour market flexibility, flexicurity and
employment: Lessons of the Baltic states . Nova Science.
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risku vadidanas sistema’?. Uznémumi liclakas konkurences rezultata saskaras ar risku zaudet
tirgus poziciju, un ari ar kvalitativu un kvantitativu darbaspéka piedavajuma neatbilstibas
risku, kas rodas tehniska progresa, demografisko izmainu, darbinieku izmainito izv€lu un
zinaSanu rezultata, savukart darbiniekiem darba vai nodarbinatibas dros$iba un iesp€ja
saskanot darba un privato dzivi var tikt paklauta riskam sakara ar biznesa reakciju uz
globalizaciju un pastiprinato konkurenci. Tap&c ir nepiecieSama apvienota abpusgjo risku
analize. Sis definicijas autori uzskata, ka devums otras puses risku vadisana dod ieguldijumu
savu riska faktoru vadiSana. Ir svarigi ne tikai paSreiz€jie riski, bet jaapskata arT iesp&jamie
nakotnes riski, jo elastibas un droSibas vajadzibas var un ari mainas darba dzives un biznesa
ciklu laika. Sis elastdroibas skaidrojums ir kvalitativi citadaks, ka visi ieprieks piedavatie, jo
elastdrosibas risinajumus tiek piedavats skatit risku vadiSanas sistémas konteksta, un tikai $aja
definicija tiek uzsvérta uznémuma ka lidzvertiga partnera loma elastdroSibas veidoSana.
Tomeér art Sie definicija ir nepilniga, jo akcente ar€jas vides draudu noversanas aspektus, bet
neapskata argjas vides piedavato iesp&ju izmantosanas ieguvumus $ajas attiecibas.

Izvertgjot esosos elastdrosibas jédziena skaidrojumus autore secina, ka tos iesp&jams
grupét sadi:

e clastdrosiba ka instruments riska grupu, t.i., netipiski nodarbinato darbinieku
aizsardzibai (Klammer and Tillmann, 2001, Ferrera et. al., 2001, Wilthagen and Rogowski,
2002, Wilthagen and Tros, 2004);

e clastdroS§iba ka instruments kompromisa nodroSinaSanai starp uzp€mumu un
darbinieku (Visser and Hemerijck 1997, Wilthagen and Tros 2004, Kronauer and Linne 2005,
Ramaux 2006);

e clastdro§iba ka instruments abpusgjai  uznémuma un darbinieku ieguvumu
nodro§inasanai (Madsen, 2006);

e clastdrosiba ka darba tirgus mobilitates instruments (Eamets and Paas, 2007);

e clastdrosiba ka abpusgja darba dev&ja un darbinieku riska vadiSanas sistéma (Ruud,
Chung, Fouarge et. al 2008 ).

Jedziens ,.elastdroSiba” seSpadsmit pastavéSanas gadu laika ir strauji attistijies no
instrumenta riska grupu darbinieku aizsardzibai, 1idz sistémai, kura nodrosina uzng€muma un

darbinieku risku vadisanu. Tomér autore uzskata, ka elastdrosibas definiciju ir nepiecieSams

12 Ruud, M., Chung. H., Fouarge, D. et. al. Flexibility and security over the life course. Luxemburg : Office of

Official Publications of the European Communities, 2008. 59 p
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parskatit, jo uznéméjdarbibas vide, pieaugot zinasanu lomai ekonomika, pieprasa citadaku
uznémuma reakciju, proti, nevis atbilzu sniegSanu uz tirgus pieprasijumu, bet ST pieprasijuma
paredz&Sanu un radoSu risinajumu izstradasanu, lai piedavatu tirgi to, ko tirgus nav
pieprasijis, bet kas pilniba atbilst ta gaidam, lai uzpémums varétu radit produktus, kuriem ir
nozimiga ,,lietotaja vértiba”. Sada pieeja prasa citadakas attiecibas ar darbiniekiem — tadas,
kuras orientétas uz atbildibu un jaunu vértibu radiSanu, tapéc elastdroSibas izmantoSana
uzpémumiem palidz&tu sekmigak attistities, ja elastdrosiba tiktu skatita ka uzpémuma
personala vadibas stratégiska vizija, jo elastdro$ibas risinagjumu piclictojuma iespgjas
vairakkartigi parsniedz risku vadiSanas kompetenci. Pamatojoties uz uzp€mumu
nepiecieSamibu péc sp&jas pielagoties parmainam un nemitigal attistibal, autore ir
izstradajusi savu elastdrosibas definiciju — ,,elastdrosiba ir uzpémuma un darbinieka
apzinata sadarbiba, sanemot valsts atbalstu aktivas nodarbinatibas politikas un socialo
garantiju veida, sekmiga uznémuma un darbinieka personibas ilgtspéjiga attistiba.”
Autore uzskata, ka piedavata definicija atklaj elastdroSibas butibu un defing
pielietoSanas mérki uz zinaSanas pamatotu ekonomikas attistibu. Autores piedavata definicija
akcentg elastdro§iba jaunus aspektus, un, proti, to, ka elastdrosiba nav risinajums, kuru kads
var ieviest direktiva veida, pienemot likumus vai noteikumus. Elastdros$as attiecibas iesp&jams
izveidot tikai uzpémumam un darbiniekiem apzinati iesaistoties un sadarbojoties, kas ir ari
galvenais nosacljums uz zinasanam balstitas ekonomikas attistiba, jo, ja nav apzinatas
sadarbibas un velmes veidot lidzsvaru starp abu puSu intereseém, tad uzpe€muma bis
apgritinata pielagoSanas parmainam un radosa pieeja problému risinasanai, tapéc uznémums
nesp€s konkurét sados argjas vides apstaklos. Savukart uzn€mumu konkurétsp€ja nozimigi
ietekmé tas valsts, kura uznémums darbojas ekonomisko situaciju, un, viennozimigi, ari
nodarbinatibas raditajus, kuru uzlaboSana ir viens no elastdro§ibas mérkiem valstu limeni.
Autore uzskata, ka, mainoties izpratnei par efektivu uznémumu un efektivitates definicijam,
elastdrosibas principi uznémuma vertibu sist€émas pamata liela méra noteiks un, iesp&jams, ka
bius galvenais priekSnoteikums uzn€mumu efektivas darbibas un konkur€tspgjas
nodro$inasanai.
Elastdrogiba tiek skaidrota ka &etru elementu kopums. Sie elementi ir:
1) elastigi un dros$i savstarp&jie ligumi, kurus par tadiem uzskata gan uznémumi, gan
darbinieki, un darba organizacija;
2) efektiva aktiva darba tirgus politika, kura palidz cilvékiem tikt gala ar straujajam

izmainam, bezdarbu, reintegraciju un parkvalificésanos jauniem darbiem;
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3) drosa un uz vajadzibam balstita miza izglitiba, lai ta nodro$inatu visu darbinieku
nepartrauktu pielagosan0os un nodarbinatibas sp&ju, ka ari lai vienlaicigi
nodro$inatu uznémumu sp&ju noturét produktivitates Itment,

4) moderna sociala drosibas sistéma, kura nodroSina adekvatus ienakumus un veicina
darba tirgus mobilitati. Tai ir jaieklauj nosacijumi, kuri palidzétu cilvékiem
apvienot darbu ar gimenes atbildibam, ka, piem&ram, bérnu apriipi.

Elastdrosibas sastavdalas — socialas drosibas sistéma un darba tirgus politika, skatoties
uznémumu griezuma, ir vértéjamas ka aréjie uznéméjdarbibu ictekméjosie faktori, kuri tiesa
veida nenosaka uzn€mumu ricibu atseviskos gadijumos, bet tiem ir nozimiga loma, analiz&jot
uznémuma un ta darbinieku attiecibas, jo ming€to sisttmu piedavajums liela mera ietekme
darbinieku vajadzibas uznémuma iekSieng, tapéc Siem faktoriem tomer ir ietekme uz
uznémuma darbibas nodroSinasanu. Darba ligumisko attiecibu ietvars ir noteikts nacionalaja
likumdosana, kas arf ir analiz€jama ka ar&jas vides faktors uznémuma darbibas nodros§inasana,
tomér darba ligumu nosacijumu piem&roSana noteiktas normativas bazes ietvaros ir
uznémuma kompetence. Savukart darba organizacijas un muzizglitibas risinajumu
pielietoSana uzpémuma ir tikai uzpémumu kompetence, kuru uzgpémums var pilnveidot, ja
valsts piedava atbalsta instrumentus §adu vajadzibu nodroSinasanai.

Lai paskaidrotu, kuri risinajumi tiek izmantoti elastdro§ibas nodrosinasanai Niderlandes
petnieks Vilthagens ir izstradajis matricu, kura paradita dazado risinajumu ietekme uz
elastibas un droSibas savstarp€jo saistibu. Ka redzams 1.2. tabula viens mainigais var

attiekties uz vairakiem elastibas vai droSibas veidiem.

1.2. tabula
Elastdrosibas politikas elementu matrica
DroS$iba Darba vietas droSiba Nodarbinatibas Ienakumu Kombinéta
drosiba drosiba droSiba
Flastiba
Argja Darba ligumu veidi | Nodarbinatibas Bezdarba Aizsardziba no
skaitliska pakalpojumi kompensacijas | atlaiSanas
elastiba Agra pension&Sanas | Miuzizglitiba Citi socialie daZ?_.deS ,
labumi atlaiSanas veidu
— —— gadijumos
Nodarbinatibu NodroS$inata
aizsargajosa minimala alga
likumdoS$ana
Ieksgja Saisinatas darba Nodarbinatibu Nepilna laika | Dazada veida
skaitliska nedélas / nepilna aizsargajosa papildu labumi | atlai$anas
elastiba laika nodarbinatiba likumdoS$ana shémas
Muzizglitiba Darba nespgjas | Dalgja laika
kompensacija pensijas
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1.2. tabulas turpindjums
studiju
aizdevumi
Funkcionala Darba satura Apmaciba Ar darba Brivpratigi
elastiba bagatinasana rezultatiem izvelets darba
Apmaciba Muzizglitiba saistita laiks
apmaksas
sistéma
Ligumdarbu Komandu darbs
piesaistiSana
ApakSuzneémeju Prasmju dazadoSana
ligumi
Darbaspeka ire Darba rotacija
Darbaspéka izmaksu | Diferencgti socialo
korekcijas nodoklu maksajumi
Darba Nodarbinatibas Kolektivie algu | Brivpratigi
speka izmaksu Diferencati subsidijas ligumi izvelets darba
/alguelastiba | ,ciz]0 nodoklu | Stradajosa (in-work) | Pielagoti laiks
maksajumi prémijas bonusi par

saisinatu darba
nedelu

Avots: EMCO. Working Group Report on Flexicurity, 2004,

Saja konteksta iepriek§ mingto jédzienu skaidrojums ir §ads.

Argja skaitliska elastiba ir darbinieku skaita reguléSana sadarbiba ar argjo darba tirgu,

kas ietver atlaiSanu uz laiku, pagaidu darbu un darba ligumu uz noteiktu laiku (ieskaitot

sezonas darbu un agentiiru darbiniekus) un darbu péc izsaukuma. Ta ir tadu darba ligumu

veidu izmantoSana, kas lauj nodroSinat elastigaku darbinieku piesaisti. Darba ligumu

nosacijumu elastibas pakapi nosaka nacionalas likumdoSanas prasibas, ko ietekmé nosacijumi

darba liguma noslégSanai un darba liguma partraukSanai, ka ar1 darba liguma nosacijumi, kuri

skar nodarbinatibas ilgumu liguma terminga (uz noteiktu laiku, noteikta darba veikSanai vai

apmacibu perioda) un darba stundu skaita zina. VisplaSak pielietotie veidi ir ligumi uz

noteiktu laiku, ieskaitot sezonas darbu. Vienkar$a nodarbinatibas partraukSana, ko pavada

zemas izmaksas var sekmét jaunu darbinieku pienemSanu pekSna pieprasijuma palielinaSanas

gadijuma, tomér viennozimigi atzit $adu risinajumu par piegemamako nevar, jo elastiba

nodarbinatiba automatiski nepaaugstina razigumu. Uz neilgu laiku piepemtie darbinieki var

ietaupit uznémuma lidzek]us 1stermina, bet vinu vajas prasmes un pieredzes tritkums par radit

lielakas izmaksas ilgtermina.
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IeksEja skaitliska elastiba ir darba daudzuma reguléjums uz laiku uznémuma ietvaros,
kas ietver netipiska darba laika un darba laika konta shémas, nemainot darbinieku skaitu.
Darba laika elastiba ir viena no visilgak pielietotajam darba elastibas formam — mainu darbs,
nakts darbs, darbs brivdienas eksist€é jau sen, tomér agrak tas bija raksturigs atseviskas
uznémejdarbibas nozar€s, ka viesnicas un restorani, veselibas apripe un dazas razojosas
sferas. Sobrid darba laika elastiba tiek varicta visdazadakajas nodarbinato grupas un
visdazadakajos veidos, sakot ar darba laika kontu gada garuma, beidzot ar 1saku darba nedélu
un elastigakiem prombiitnes nosacijumiem. Darba laika elastiba paredz nepilna laika darbu,
elastigus darba laika grafiku, periodisku pension€Sanos un/vai pensionéSanos, kas ir gan
uznémumu, gan ari darbinieku interes€s, ka ari nestandarta darba stundas (nakts darbs,
sestdienas, svétdienas, mainu darbs), virsstundu darbu un nodarbinasana uz laiku — kas
galvenokart ir uzp€mumu interes€s, un b&rnu kopSanas atvalinajumi, macibu atvalinajumi,
darba laika konts — laika elastibas veidi, kas ir nozimigaki darbiniekiem. Iesp&jas izmantot $o
elastibas veidu loti liela méra ietekme& darba likumdoSana nacionala Itmeni. Nozimigi
elastdrosibas pasakumi ir pasakumi, kas saistiti ar darba laika sist€ému, jo tie ir butiski
darbiniekiem, lai lidzsvarotu savas darba un privatas dzives aktivitates un atbildibas, 1pasi ta
sauktajiem riska grupu nodarbinatajiem — vecakiem pe&c bérnu kopSanas atvalinajuma,
jaunieSiem macibu laika. Darba laika organizacija ir kritiska arm uznémumiem, lai vaditu
tirgus pieprasijumu un razosanas kapacitati.

Funkcionala elastiba ir iespgja lietot elastibu uzpémuma iekSiené apmaciba, darba
rotacija, darba satura dazadoSana, vairakuzdevumu rezima nodroS§inasana, darbinieku
atbildibas palielinaSana un iesaistiSana l@mumu pienemsana, kas balstita uz darbinieku sp&ju
veikt dazadus uzdevumus un aktivitates. Méginajumi atsacities no darba organizacijas, kas ir
balstita uz stingram nodarbinatibas lmnijam, konstat€jami jau kops 20. gs. 60. gadiem. Tie
biezi atsaucas uz ,,darba dzives kvalitates” un ,,darba humanizacijas” programmam, noradot
uz stingri norobezotas nodarbinatibas negativo efektu gan uz darba raZigumu, gan darbinieku
apmierinatibu ar darbu. Nodarbinatibas stingro Iiniju nojaukSana sakrit ar komandu darba
izplatibu, kad darbinieki tiek apmaciti veikt dazadus darbus vairak, neka fokuséties uz
individualiem darba uzdevumiem. Komandu darbam ir nozime ari tradicionala dalifjuma starp
darbiniekiem un vadibu nojaukSanai, jo darbiniekiem tiek dotas lielakas iesp€jas ietekmet
sava darba saturu un pienemt 1émumus, kas iepriek$ bija vaditaju priekSrociba. Galvenais
ieguvums no $adas darba organizacijas ir: ta nodroSina avotus konkurétsp€jigas prieksrocibas
nodro§inasanai, racionaliz&jot darba praksi, samazinot amatu skaitu, paaugstinot sadarbibas

limeni un komandas darbu. Sis darba organizacijas formas ir domatas, lai padaritu darbu
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elastigaku uznémuma ietvaros, atlaujot darbiniekiem mainit darbavietas, ja tas nepiecieSams.
Taja pasa laika tas var sekmét darbinieku prasmju pilnveidosanu ta, ka ieguvgjas ir abas puses
— gan darbinieks, gan arT uznp€mums.
Faktori, kas ietekmé jaunu darba organizacijas formu ievieSanu uzpémuma, ir:
1) pakape, kada uznémums ir iesaistits starptautiskaja konkurencg;
2) darbinieku-vadibas attiecibu kvalitate, jo TpaSi uznpémuma vadibas vEléSanas iesaistit
darbiniekus 1émumu pienemsana par izmainam darba organizacija;
3) jaunu tehnologiju pielietoSana, un Iimenis, kada tehnologiskas parmainas pieprasa
attistit jaunas darba organizacijas formas.

Sekmiga darba organizacijas elastibas ievieSana daudz vairak ka cita veida elastibas
ievieSana ir atkariga Nno uznémuma un darbinieku savstarp&jas uzticéSanas un iesaistiSanas
lémumu pienpemsana.

Finansiala elastiba ir iesp&ja mainit pamata un papildu darba samaksu atbilsto$i individa
val uzn€muma sasniegtajam rezultatam. Uzp@mumu velme palielinat finansialo elastibu ir
saistita ar nepiecieSamibu paaugstinat individualo un kolektivo razigumu, Ko pieprasa aizvien
pieaugosa konkurence produktu un to cenas piedavajuma. Instrumenti, ar kuriem nodroSina
finansialo elastibu, ir atalgojuma sistémas noteikSanas kartiba, minimalas algas Iimena
noteikSana, kas ietekmé& jaunu darba vietu radiSanu, ipasi jauniem un zemas kvalifikacijas
pretendentiem, algu indeksacijas kartibas noteikSana, lai noteiktu darba samaksu atbilstosi
darbaspéka pieprasijjumam un piedavajumam, vajinatu algu un cenu saistibu un, galvenokart,
izveidotu darba samaksas saistibu ar darba rezultatiem un razigumu. Ta ir iesp&a motivét
darbiniekus un uzlabot uznémuma visparéjo razigumu. Turklat ar darba rezultatiem tiek
saprasti uznémuma vai struktiirvienibas finansu rezultati (gk. pelna), darba razigums (t.sk.
izmaksu samazinaSana) un darbinieku prasmes (ja darbinieks paaugstinajis kompetences
atbilstosi iepriek$ saskanotiem krit€rijiem un ja §is kompetences palielina darbinieka darba
izpildes kvalitati kopuma).

Darba vietas droSiba ir droSiba, ko dod nodarbinatibu aizsargajosa likumdoSana, kas
ierobezo darba dev&ja iesp&ju atlaist péc véleéSanas. Darba vietas drosiba ir droSiba, ka
noteikta darba veikSanai tiks noligts noteikts darbinieks, ta nodroSina darbinieku aizsardzibu
pret atlaianu un butiskam izmainam darba apstaklos. So aspektu uzskata par galveno
nodarbinatibas aizsardzibas likumdoSanas uzdevumu.

Nodarbinatibas drosiba ir nepartraukta darba drosiba, kas var€tu biit pie dazadiem
darba devgjiem. AtbilstoSas nodarbinatibas iesp&jas, kas saistitas ar augstu nodarbinaSanas

sp&ju, ko nodroSina iegiita apmaciba un izglitiba. Ta paredz, ka darbinieks, kurs atlaists Statu
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samazinasanas d€] vai bezdarbnieks spe€s atrast darbu atbilstos$i savai kvalifikacijai un
iepriek$gjiem nodarbinatibas apstakliem. Tross nodarbinatibas drosibu ieteica paaugstinat,
uzlabojot darbinieku nodarbinatibas sp&jas ar muzizglitibas apmacibas sistémam, kuras var
nodroSinat gan darba devejs, gan apmacibu shémam, kuras veidotas aktivas darba tirgus
politikas konteksta.

Ienakumu dros$iba ir atbilstoSa un stabila ienakumu limena aizsardziba. Ta ir ienakumu
aizsardziba gadijumos, kad partraukts algots darbs. (péc-nodarbinatibas drosiba — Keller and
Seifert, 2004).

Kombingta drosiba ir ,,drosiba, ka iesp&jams savienot algota darba veik$anu ar citam,
parsvara privatas dzives, socialajam atbildibam un pienakumiem”. Laika gaita $ie pétnieki
papildinaja izstradato teoriju. Piemé&ram, Tross kombinétas dro§ibas jédzienu attistija ka
dros$ibu iegtit darba — gimenes lidzsvaru, agrinu elastigu daléju pensioné$anos, elastigas darba
stundu un atvalinajuma iespgjas.'*

Analizgjot matrica ieklautos mainigos, autore konstatg, ka §1 matrica ietver iesp&jamos
risindjuma veidus ES Iimeni, bet ne visi no Siem risinagjumiem ir attiecinami uz Latvijas
situdciju, jo nacionala likumdoSana ierobezo atsevisku risinajumu pielietoSanas iesp€jas, ka,
piemé&ram, darba laika konta noteikSanu gada garuma.

Izanalizgjot augstak paradito matricu, autore uzskata, ka Vilthagena izveidota matrica
apstiprina autores pienémumu, ka elastdroSibu nepieciesams analizét uznémuma Iiment, jo
lielaka dala elastdroSibas mainigo ir risinajumi, kuru pielietoSanas faktu un pakapi nosaka
uzpémumi, sadarbojoties ar darbiniekiem. ST veida risinajumi 1.2. tabula ir pasvitroti. 21
gadijuma no 37 elastdro$ibas risinajumi attiecas uz uznémumu ieksg€jo vidi, turklat nevienu no
Siem risinajumiem ar€ja vide tieSa veida neregul€, kas nozimé, ka elastdroSibas risinajumi ir
uzskatami par uznémuma un darbinieka instrumentiem savu mérku sasniegSanai un efektivas
darbibas nodrosinasanai. Tap&c nepiecieSams izveidot vienotu elastdrosu sistému uznémuma
limenT visu minéto risinajumu saskanotai un pardomatai parvaldi$anai.

Autore uzskata, ka iek$gja vidé veidojamie elastdroSibas risinajumi var palidzet
uzpémumam pielagoties argjas vides prasibam un izmantot tas piedavatas iespgjas savai
attistibai. Matrica skaidri parada to, ka virkne elastdroSibas risindjumu ir atkarigi tikai no

uznémuma iek$gja vidé pienemtajiem l@mumiem, no ka var secinat, ka aptverosu elastdroSas

3 Keune, M., Jepsen. M. Not balanced and hardly new: the European Commission’s quest for flexicurity.
Copenghagen : European Trade Union Institute for Research, Education and health and safety, 2007. p. 18

¥ Wilthagen, T., Tros, F., Lieshout,. H. Towards ‘flexicurity'? Balancing Flexibility and Security in EU Member
States. European Journal of Social Security, 2004, N 2, vol. 6, p 113-136.
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vadiSanas sist€tmu iesp&jams izstradat tikai uzn€muma ltment, tomér lidz Sim laikam tada nav
izstradata un trikst arT metodologijas elastdrosibas sist€mas ievie$anai uznpémumu ITment.
Netiesi to parada ar veikto elastdro§ibas p&tijumu saturs. P&tfjumi uznémumos vairak analizg
kvantitativos raditajus, kuri ietverti skaitliskas un dalgji arT finansialas elastibas un darbavietas
drosibas elementos, ka darba laiks un darbinieku skaits, mazak aptverot kvalitativos
nodarbinatibas un kombinétas dro$ibas, ka arT funkcionalas elastibas, pieméram, ar komandas
darbu un darbinieku kvalifikaciju saistitos jautajumus. Pe&tfjumi par -elastdrosibas
risinajumiem, Skiet, veikti atrauti no kopgja redz€juma par uznémumu, jo, apskatot dazados
elastdro$ibas risindjumus, netiek analiz€ta uznémumu personala vadibas sist€éma un tas loma
elastdrosibas risinajumu pielietoSana, ka arT netiek verteta risinajumu ietekme uz uznémuma
darbibas rezultatiem. Autore uzskata, ka elastdrosibas pieeja un izpratne par
elastdroSibas risinajumu izmantoSanas ietekmi uz uzpémumu darbibu ir attistijusies
tiktal, ka to nepiecieSams sakt izmantot kvalitativi jauna veida — ne vairs ka atseviSkus
risinajumus, kurus izmanto uzpémuma personala vadibas operativo merku izpildes
nodroSinasanai, bet gan ka uzpémuma stratégiskas vadiSanas elementu, kuras
izmantoSana paaugstina uznpémuma konkurétspéju un taja stradajoso vertibu.

To apstiprina izpratnes par elastdroSibu atziSana dazados limenos, kurus autore ir

1zdalTjusi elastdroSibas jédziena analizes gaita.

1.2 Elastdrosibas analizes limeni

Elastdrosiba tiek pielietota un ir analiz€jama dazados limenos. Uznémums darbojas
argjas vides apstaklos, kurus nosaka globalas ekonomikas attistibas tendences. Latvijas
uzpémumu darbibu ietekmé& ES limepa un Latvijas valsts normativo aktu prasibas, turklat
valsts izvirzitas prasibas var biit ierobezojosakas ka ES Iimeni noteiktie krit€riji. Dala
uznémumu darbojas tadu darbibas veidu Iimeni, kur0s ir nozares generalvienoSanas ar
arodbiedribam, kas ietekmé uznémumu darbibu. Dala uznémumu ir starptautiski un darbojas
ne tikai nacionala un ES, bet nacionala Itmeni un globali. Visos uznémumos ir darbinieki ar
savam ve€lmém, vajadzibam un mérkiem, kuri var atbilst, bet var ari neatbilst uzpémuma
mérkiem. Katra liment ir savi elastdrosibas mérki, tapéc, lai paraditu elastdroSibas analizes
daudzslanainibu, autore ir izveidojusi 1.1. att€lu, kura atklata dazado elastdrosibas Iimenu

saistiba.
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Ka redzams att€la, no visiem limeniem uzpémuma Iimenis ir vissarezgitak analiz€jams,
jo to ietekmé visu citu [imenu elastdrosiba, turklat, analiz€jot dazados ltmenus, ir janem véra,
ka katra liment elastdrosibas mérki un prioritates ir atSkirigas.

ElastdroSiba globala Itmeni. ElastdroSibu globala liment 2008. gada ir izanaliz&jusi
SDO eksperti, vini visas valstis ir sadalijusi klasteros, meklgjot optimalo elastibas un drosibas
konfiguraciju darba tirgii. Saja analizé atseviski ir izdalitas OECD 34 dalibvalstis un paréjas
pasaules valstis.

OECD klasteri ir sadi.

AnglosakSu darba elastiba (Anglo-Saxon Labour Flex); Jaunz€lande, Lielbritanija, Kanada,

ASV. ST kopa veidota no valstim, kuras ir zemi nodarbinatibu aizsargajosas likumdosanas un
arodbiedribu ietekmes raditaji, bet tai pasa laika ir augsti socialas drosibas indeksi.

Eiropas darba elastiba (European Labour Flex): Belgija, Australija, Griekija, Sveice, Austrija,

Irija. Sai kopai ir lidzigs raditaju sajaukums, ka pirmaja piemingtaja, bet tikai tie visi ir
augstaki.

Eiropas elastdrosiba (European Flexicurity): Somija, Cehija, Danija. Sai kopai ir daudz

augstaki nodarbinatibu aizsargajosas likumdosanas raditaji un socialas drosibas indeksi, bet
taja pasa laika arodbiedribas ir vajas.
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Nerietumu OECD droSibas-elastiba (Non-West OECD Securi-flex): Koreja, Taivana, Meksika,

Ungarija, Turcija. ST kopa ir raksturiga ar viszemako socialo garantiju [imeni, bet tai ir relativi
augsti kolektivo attiecibu likumi. Arodbiedribu ietekme ir apSaubama dazas valstis, ka
piemé&ram, Meksika, kur ir at]autas tikai valsts akreditétas arodbiedribas.

Korporativi kontinentala triskarsa droSiba (Corporate Continental Triply Secure): Spanija,

Vacija, Italija, Portugale, Polija, Norvégija, Zviedrija, Francija, Niderlande. Tai ir augsti visi
tris raditaji, ka ar1 tai ir visaugstakie nodarbinatibu aizsargdjosas likumdoSanas un
arodbiedribu ietekmes raditaji no visam kopam.™
Ne -OECD klasteri ir $adi.

Zema ienakuma pilnigi elastigi (Low-Income Fully Flexible): Malaizija, Jamaika, Zambija,

Niggrija, Kenija, Malavi. So kopu veido valstis ar zemiem ienakumiem, iznemot Malaiziju.
Tas nodroSina loti zemu nodarbinatibu aizsargajo$o likumdoSanu darbiniekiem un nav
arodbiedribu tiesibu vai socialo garantiju.

Arodbiedribu drosiba (Indebted Union Secure): Srilanka, Zimbabve, Madagaskara, Burkina

faso, Gana, Bolivija, Libana, Senegala. Sis valstis saviem stradniekiem nodroSina loti zemu
nodarbinatibu aizsargajoso likumdoSanu un maz risinajumu socialo politiku joma, bet tajas ir
noteikta veida arodbiedribu tiesibas.

Zemu ienakumu ipasumtiesibu dro§iba (Low-Income Tenure Secure): Mali, Jordana,

Indonézija, Uganda, Indija, Tanzanija. Sais valstis salidzinajuma ar iepriek§ minétajam ir
augstaka nodarbinatibu aizsargajosa likumdosana, bet mazakas arodbiedribu tiesibas neka

iepriek§ min&tajam.

NIC Elastdrosiba (NIC Flexicurity): Brazilija, Pakistana, Singapiira, Kina, Taizeme, Cile,
Izragla, Ungarija, Mongolija un Dominikanas Republika. Laika, kad tai ir zemi nodarbinatibu
aizsargajosas likumdoSanas raditaji un kolektivas darbibas indeksi, ta nodroSina noteiktu
elementaru socialo aizsardzibu.

Vidéja ienakuma drosa-clastiba (Middle Income Securi-Flex); Dienvidafrika, Horvatija,

Argentina, Rumanija, Kolumbija, Filipinas, Egipte, arabu republikas, Maroka, Ekvadora,
Honkonga un Kina. Sis kopas valstis ir vidgji ienakumi un vidgji arodbiedribas un socialas
drosibas raditaji, bet taja pasa laika nodarbinatibu aizsargajosas likumdoSanas raditaji ir zem

videja.

Bhitp://www.ilo.orgiwecmsp5/groups/public/@ed_emp/@emp_elm/@analysis/documents/publication/wcms_105
102.pdf
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Socialisma mantojuma pilna dro8iba (Socialist Legacy Full Security): Venecuéla, Kirgizija,

Slovakija, Lietuva, Slovénija, Arménija, Bulgarija, Ukraina, Krievija, Latvija, Panama,
Vjetnama un Tunisija. Saja kopa dominég valstis ar socialisma pagatni. Sai kopai ir augstas
nodarbinatibu aizsargdjosas likumdoSanas, arodbiedribu tiesibas un socialas drosibas
garantijas.

OECD eksperti ir secinajusi, ka globala méroga valstim, kuras nav drosSibas pasakumu
pret patvaligu, momentano atlaiSanu, nav kolektivas ricibas spéka vai socialas droSibas tikla,
ir tendence uzradit zemakus darba tirgus efektivitates, sociala taisniguma un arl
makroekonomiska snieguma raditajus, savukart valstis ar visplasakajiem nodarbinatibas
aizsardzibas reZzimiem ir slikti efektivitates un labklajibas raditaji. Viselastigakie darba tirgi
pasaulé — Zemu ienakumu Pilnigi elastigs (Low-Income Full-Flex), nekorelé ar optimalu
rezultatu attieciba uz visiem darba tirgus efektivitates un labklajibas raditajiem. Valstis ar
pilnigu darba tirgus elastibu, ne-OECD valstu grupa, kuras nav arodbiedribu, nav
ierobezojumu darbinieku atlaiSana un nav nekada socialas drosibas tikla, uzrada augstu
bezdarba limeni, viszemakos izaugsmes raditajus, augstakos absoliitas nabadzibas raditajus un
augstu €nas ekonomikas dalu. Valstis ar viselastigakajiem darba tirgiem un vajako socialas
drosibas tiklu nav labakas, ja tiek aplikots plass sociali-ekonomisko raditaju spektrs. Valstis,
kuram ir pamata sociala aizsardziba un vid&ja nodarbinatibas aizsardziba, ir elastdro$as un
summari uzrada vislabakos rezultatus. Elastigaki darba tirgi pozitivi korelé ar darba tirgus
efektivitates raditajiem tadiem ka nodarbinatibas limenis. Lai arT ir verojamas noteiktas
elastdrosibas iezimes, piem&ram, Japana, kur raksturiga miiza nodarbinatiba, kas kombinéta ar
ieksgjo elastibu, elastdros§iba visplasak ir attistita Eiropas Savienibas valstis.

Elastdrosiba ES limeni. Eiropas Savienibas Iimeni elastdro§ibas pieeja ir atzita par
nozimigu instrumentu, lai Eiropas ekonomika klitu par konkuretsp&jigako ekonomiku
pasaulg.

2000. gada marta tika apstiprinats ES stratégiskas attistibas dokuments, kuru dévé par
Lisabonas stratégiju un kura meérkis bija rast risinajumus nodarbinatibas joma, lai to
ieviesanas rezultata Eiropas Savieniba varétu pretend€t uz pasaulé konkurétspgjigaka regiona
statusu, kas sekme drosus nodarbinatibas apstaklus.

Pirmo reizi ES elastibas un dros$ibas jédzieni detalizéti definéti Eiropas Komisijas 2002. gada
vispargja nodarbinatibas zinojuma. Elastiba ir defin€ta ka uzn€mumu spé€ja piemeroties tirgus
prasibam, un ta var bt ka arcja, ta ick$ja. Areja elastiba ir uznémuma spéja elastigi pienemt

_____

iesp&jas noteikt citadaku darba laiku, darba metodes, apmacibu vai mobilitati. Sis elastibas

35



formas tiek uzskatitas par cita citu papildinosam un tam ir gan priekSrocibas, gan trikumi ka
no darbinieka, ta uzn€muma un valsts viedokla. Drosiba tiek skatita statistiski un dinamiski.
Statistiska pieeja fokus€jas uz nodarbinatibas attiecibu droSibu un droSibas pieejamibu
bezdarba situacija. Dinamiskais variants savukart pievérS uzmanibu ne-diskriminacijai
atkariba dazadam darba liguma un vienoSanas formam un nodarbinatibas iegliSanu un/vai
saglabasanu. Tas sekmé& piemé&roSanos parmainam un mobilitati starp darbiem un darba
letvaros. Elastiba un drosiba var tikt veidota, savstarpgji viena otru pastiprinot, un kalpot ka

16 Autore uzskata, ka sis skaidrojums norada uz

uznémumu ta darbinicku interesém
nepiecieSamibu pastiprinat pusu apzinatu sadarbibu, ko autore akcent€, piedavajot kvalitativi
jaunu elastdro$ibas definiciju. Saja dokumenta ticksme lidzsvarot elastibu un drosibu ir
akcentéta ka uznémumu un darbinieku savstarpgjas pielago$anas bitiba. Sis skaidrojums
iesp&jams nozimé, ka integréjosa pieeja elastibai un drosibai tiek uzskatita par iesp&jamu,
tomér dokumenta nav uzsverts, ka elastiba un drosiba noteikti biitu jaiestrada nodarbinatibas
politika ta, lai tas viena otras spéku pastiprinatu, ka arl netiek ieteiktas metodes, ka So
integr&joso elastibas un drosibas politiku veidot.

2006. gada Eiropas Komisija atkal aktualizeé elastibas un droSibas jédzienus, Soreiz tos
kombingjot un lietojot jaunu jédzienu ,,elastdrosiba”, kas jau kluvis par vienu no galvenajiem
tematiem Eiropa darba tirgus konteksta. V&lme radit efektivu elastdrosibas stavokli, kur$
saskana ar Eiropas Komisijas definiciju — ,,pietickami elastigi darba ligumi, efektivas aktiva
darba tirgus politikas stratégijas, lai atbalstitu darba tirgus mainu, uzticama un atsauciga
mizizglitibas sisttma un misdienigas socialas droSibas sist€émas, kas sniedz atbilstoSu
ien€mumu atbalstu un vienlaikus veicina darba tirgus mobilitati”*’ — nozime, ka Eiropas
Komisija ir adaptejusi dinamiskaku pieeju droSibai un neuzskata to vairs tikai par droSibas
garantiju bezdarba gadijuma.

2006. gada pavasart Austrijas prezidentiiras secinajumos pausts aicinajums dalibvalstim
Ipasu uzmanibu pieveérst galvenajam jautajumam: elastdroSibai, kas panakama, lidzsvarojot
elastibu un drosibu. Eiropai ir jaizmanto pozitiva konkurétspgjas, nodarbinatibas un socialas

drosSibas savstarpgja atkariba. Tadg€] dalibvalstis ir aicinatas atbilstoSi situacijai sava darba

tirgll veikt darba tirgus un socialas politikas reformas atbilstosi §adai "elastigas drosibas"

16 Council Decision of 12 July 2005 on Guidelines for the employment policies of the Member States, p.6
7 Joint Employment Report 2005/2006, p.6
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pieejai, kas butu attiecigi pielagotas valst esoSajai institucionalai videi un nemtu veéra tirgus
segmentaciju. 18

Lidztekus Eiropas darba tirgus saskaras ar problému, ka apvienot lielaku elastigumu ar
vajadzibu palielinat drosibu. TiekSanas panakt elastigumu darba tirgt ir izraisijusi to, ka ir
arvien vairak darba liguma veidu, kas biitiski var atSkirties no standarta darba liguma parauga
nodarbinatibas limena, ienakuma dro$ibas un ar to saistito darba un dzives apstaklu relativas
stabilitates izteiksmé.

2006. gada novembr tika pienemta Zala gramata — darba likumdoSanas modernizésana,
lai risinatu 21. gadsimta raditas problémas. Zalas gramatas mérkis bija uzsakt diskusiju par to,
vai un ka iesp&jams pilnveidot darba likumdosanu, lai panaktu ilgtsp&jigu izaugsmi, palielinot
nodarbinatibu. Sis Zalas gramatas tap$anu ir rosindjis 2003. gada novembri publicétais
Eiropas nodarbinatibas darba grupas zinojums par darba vietam Eiropa, kura konstatéts, ka
darba likumdoSanas modernizé€Sana ir galvenais faktors darbiniecku un uzpémumu
pielagosanas nodroSinasanai. Autore uzskata, ka tas ir svarigs faktors, bet nebiit ne vienigais.
ST uzskata pamatojums sniegts darba nakamajas dalas.

Savukart ierosinajumi 2007. gada nodarbinatibas vadlinijam uzsver nepiecieSamibu
izstradat visaptveroSu pieeju elastibas un droSibas kombin€Sanai un veicinat politiskas
aktivitates talakai elastigas droSibas ievieSanai visas dalibvalstis. Par §adu politiku ievieSanu
Eiropas Savienibas Iimeni iesp&ama pieredzes apmaina, tacu par pasakumu kopumu
realizéSanu ir atbildigas paSas dalibvalstis.

2007. gada 6. decembri Eiropas Padome piepéma secinajumus ,,Cela uz kopigiem
elastdrosibas principiem”, kura noteikti elastdrosibas kopigie principi ES Iiment. Tie ir $adi.

1. Elastdrosiba ir veids, ka pastiprinat Lisabonas stratégijas isteno$anu, radit vairak un
labakas darbavietas, modernizét darba tirgu un veicinat "labas darbavietas", paredzot jaunas
elastiguma un socialas droSibas formas, lai palielinatu pielagoSanas spé&ju, nodarbinatibas
limeni un socialo kohé&ziju.

2. Elastdrosiba ir apzinats elastigu un uzticamu Iiguma noteikumu, visaptveroSu macibu
strategiju, efektivu un aktivu darba tirgu politikas un modernas, atbilsto$as un ilgtsp&jigas
socialas aizsardzibas sist€ému apvienojums.

3. Elastdrosibas pieejas nav tikai viens vienigs darba tirgus modelis, nav tikai vienota

politikas stratégija: tas butu japieméro atbilstoSi IpaSiem apstakliem katra dalibvalsti.

18 Austrijas prezidentiras secindjumi. Eiropas Parlaments. 2006. Pieejams:

http://www.europarl.europa.eu/summits/pdf/bru032006_Iv.pdf.
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ElastdroSiba nozime visu iesaistito personu tiesibu un pienakumu lidzsvaru. Pamatojoties uz
kopigiem principiem, katrai dalibvalstij buitu jaizstrada savi elastdroSibas pasakumi. Progresu
bitu jakontrol€ efektiva veida.

4. Ar elastdroSibu biitu javeicina tadi darba tirgi, kas ir atvertaki, atsaucigaki un veicina
socialo ieklausanos, noveérsot segmentaciju. Tas attiecas gan uz stradajosajiem, gan tiem, kas
nestrada. Lai darbam vieglak pieklitu neaktivas personas, bezdarbnieki, tie, kas strada
nedeklarétu darbu vai tie, kas ir darba tirgus kritiskas grupas, japiedava vairak iespgju,
stimul&josu ekonomisku lidzek]u un atbalsta pasakumu vai atspériena punktu, lai atbalstitu
progresa virzibu uz stabilu un juridiski droSu nodarbinatibu. Atbalstam biitu jabit pieejamam,
lai visi nodarbinatie saglabatu darbavietas, progresétu un spetu veikt parmainas gan darba,
gan pareju no viena darba uz Citu.

5. Biitu javeicina ieks¢ja elastdrosiba (uznémuma), ka art ar&jais elastigums, kas ir vienlidz
svarigs. Pietieckama ligumiska elastiba biitu japapildina ar droSas parejas iespgjam no viena
darba uz citu. Ir jaatvieglo ,,augSupejosa mobilitate”, ka arT mobilitate starp bezdarba vai
ekonomiski neakttviem periodiem un darba periodiem. Bitiskas ir arT augstas kvalitates un
razigas darbavietas, laba darba organizacija un nepartraukta iemanu papildinasana. Socialajai
aizsardzibai butu janodroSina stimul&joSi aspekti un atbalsts, mainot darbu un pieklistot
jaunai nodarbinatibas iespgjai.

6. Ar elastdrosibu biitu jaatbalsta dzimumu lidztiesiba, veicinot to, ka sievietém un virieSiem
ir vienlidzigas piekluves iesp€jas kvalitativai nodarbinatibai, un piedavajot iesp€jas apvienot
darba un gimenes, un privato dzivi.

7. ElastdroSibai ir vajadziga vide, kura ir uztic€Sanas un noris dialogs starp visam iesaistitajam
personam un kura visi ir gatavi uzpemties atbildibu attieciba uz parmainam un izstradat
sociala zina lidzsvarotu politiku. Kamér valsts iestades saglaba to vispargjo atbildibu, arkartigi
svariga ir socialo partneru iesaiste, izstradajot un stenojot elastdro§ibas politiku, izmantojot
socialo dialogu un slédzot kopligumus.

8. Elastdrosibai ir nepiecieSama rentabla lidzeklu pieSkirSana, un tai ir jabuit pilnigi
savienojamai ar spécigu un finansiali ilgtsp&jigu budzeta politiku. Tai biitu jatiecas arT uz
izmaksu un pabalstu godigu sadalfjumu, 1paSi starp uzp€mumiem, valsts iestadém un
individiem, TpaSu uzmanibu pieverSot MVU specifiskajai situacij ai."?®

Augstak minétie principi aptver plaSu jautajumu loku, tomer autore uzskata, ka

uzpémumiem ir pieversta nepietickama uzmaniba, jo ir pieminéts, ka javeicina elastdrosiba

9 PADOMES SECINAJUMI Ce/d uz kopigiem elastdrosibas principiem, 2007.
Pieejams: http://register.consilium.europa.eu/pdf/de/07/st16/st16201.en07.pdf
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uznémumu ItmenT un nepiecieSams sadarboties ar uzn€émumiem, izmantojot socialo dialogu
un slédzot kopligumus, bet netiek pateikts, ko tieS§i uzp€émumam biitu janodroSina, lai
veicinatu ieksgjas elastdroSibas pieaugumu. Autore uzskata, ka, kam@r nav izstradati
elastdroSibas principi uzn€émuma, nav iesp&jams realiz€t ES elastdrosibas principus un
nodroS$inat elastdrosibu valstu un ES limenos.

Izvertgjot pedeja laika veiktas aktivitates, jasecina, ka Eiropas Savieniba ir uzsakusi

virkni iniciativu, lai pastiprinatu ideju par elastibas un droSibas lidzsvaroSanu un lai talak
attistitu elastdrosibas pieeju. Tomer nav skaidri iezim€ta integréjosa pieeja elastibai un
drosibai, jo lielaka dala politikas ieteikumu nav veidoti, lai elastiba un dro$iba pastiprinatu
viena otras efektu. Autore uzskata, ka tas ir tapéc, ka dala elastdroSibas risinajumu ir
izmantojami tikai uzpémuma [imeni, ja ir izstradati elastdro§ibas principi $aja ITmeni un
piedavati risinajumi to ievieSanai uznémuma darbiba. Ta ka $adu principu nav, ir saprotams,
kapéc ES iniciativas nesasniedz ceréto rezultatu, jo vadlinijas un ieteiktajos pasakumos, lai
sekm@tu uznémumu un darbinieku savstarp&jo pielagosanos, nav skaidri paradits, ka sasniegt
lidzsvaru starp elastibu un drosibu, jo Eiropas Komisija iesaka vienus pasakumus elastibas un
citus droSibas attistiSanai. Piedavatie pielagoSanas pasakumi galvenokart ietver iek$gjas,
argjas un finansialas elastibas pasakumus. Tomé&r uzpémumu Iimeni loti nozimiga ir
funkcionala elastiba, par ko ieteikumus Eiropas Komisija nesniedz.
Elastibu un dro§ibu raksturojoSie indikatori saskana ar ES nodarbinatibas vadlinijam ir
nodarbinatibas Itmena palielinaSanas, darba ligumu daZadiba, kopé&jais nepilna laika
darbinieku, terminéto darba Iligumu un paSnodarbinato Ipatsvars nodarbinato iedzivotaju
kopskaita, bet Sie raditaji var pieaugt tikai tad, ja palielinasies nodarbinatiba, darba ligumu
dazadiba, uz laiku un nepilnu laiku nodarbinato skaits katra konkréta uzpémuma.

Lisabonas stratégijas izaugsmei un nodarbinatibai istenoSanas cikls beidzas 2010.gada,
tapeéc Eiropas Komisija ir izstradajusi jaunu stratégiju — ,,ES 20207, kas ir Lisabonas
stratégijas pectece. Ta ka Eiropas darba tirgi visparigi tiek uzskatiti ka parak stingri un
neelastigi, tad padarit darba tirgus noteikumus elastigus un taja pasa laika nodroSinat laba
limena socialo aizsardzibu ir viens no ES ilgtermina ekonomiskas politikas, socialas un vides
reformas uzdevumiem — ,ES 2020” mérkis. Péc Eiropas Komisijas priekslikuma, jaunajai
stratégijai ir trTs galvenas prioritates, divas no kuram ir tie$i saistitas ar cilvékiem:

1) izaugsmes nodroSinasana uz vértibu radiSanas bazes ar zinasanu palidzibu (izglitiba un

pétnieciba, inovacija un kreativitate);
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2) iesp&ju nodrosinasana cilvékiem ieklaujosa sabiedriba (elastiba un drosiba darba tirgi,
prasmes, nabadzibas un atstumtibas mazinasana, paSnodarbinatibas iesp&ju
paplasinasana).

Autore uzskata, ka Sos mérkus iesp&ams sasniegt, tikai balstoties uz elastdrosibas

principiem un prasmigi pielietojot elastdroSibas risinajumus visos tas Iimenos. Ja
elastdrosibas risinajumi tiks pielietoti tikai valsts un ES Iimena nodarbinatiba, mingto
prioritasu izpildi nodro$inat nevar€s. Prioritaro mérku izpilde atkal atduras pret uzpémuma
limeni, kura nav ne elastdrosibas principu, ne art ieteikumu to ievieSanai.
ElastdroSus socialas droSibas risinajumus atbalsta ari Eiropas arodbiedribu konfederacija,
uzskatot, ka tie ir jaietver Eiropas nodarbinatibas politika. 2008. gada 21. janvart ETUC
deklargja: “Eiropas arodbiedribu kustiba apsveic ES ricibu, pienemot vairak lidzsvarotu pieeju
elastdrosibas principam”.20

Tomeér, ta ka Eiropas Savienibas dalibvalstu nodarbinatibas likumdoS$ana ir atSkiriga, ar
elastdrosibas risinajumi dazadas valstis tiek pielietoti dazadi, kas atbilst ES IimenT pazinotajai
pieejai, ka katrai valstij ir jaizv€las tai atbilstosako risinajumu kopumu.

ElastdroSiba valsts Ilmeni. Katra valstT ir atSkiriga pieeja elastdroSibas ievieSanai,

tapec, lai ilustrétu dazadas pieejas, tiks apskatiti atsevisku valstu modeli.
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1.2. att. Elastiba un sociala droSiba ES valstis

AVOLs: Kaia, P., Eamets, R. Approaches to flexicurity: EU models. Luxemburg : Office of Official Publications
of the European Communities, 2007. p.29

20 pjeejams: http://www.euractiv.com/en/socialeurope/flexicurity-europe-employment-solution/article-169840
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1. Pirmaja valstu grupa ir ,vecas” Eiropas Savienibas valstiS — Austrija, Belgija,
Francija, Vacija un Luksemburga —, kuras parstav socialo un ekonomisko aktivitasu
kontinentalo modeli. Sajas valstis ir relativi augsta sociala aizsardziba, kas norada uz
neelastigu un zemas mobilitates darba tirgu.

2. Niderlande un Lielbritanija ir valstis ar vidgji liberaliem un elastigiem darba tirgiem.
Sajas valstis ir diezgan augsta nepilna laika nodarbinato proporcija, ir zems bezdarbs
un augsta darbaspeka mobilitate.

3. Danija, Somija un Zviedrija parstav valstis, kuras, apskatot elastdrosibas risinajumu
pielietojumu, biezi tiek izmantotas ka pozitivs piemérs. Lielaka dala ziemelvalstu
raditaju uzrada labakos rezultatus.

4. Ceturtaja grupa ietilpst Baltijas valstis: lgaunija, Latvija, Lietuva, ka ari Irija un Kipra.
Darba tirgus mobilitates raditaji Sai grupa ir relativi augsti, bet socialas aizsardzibas
raditaji ir zem Eiropas Savienibas vidgjiem raditajiem, un arl ienakumu aizsardzibas
raditaji ir zemi. Tuvak aplikojot datus, ir redzams, ka kopgjais rodas no dazu
parametru veértibu lidzibas, piem&ram, lidzigi térini uz socialo aizsardzibu, agri
macibas pametoSo, vecaku cilvéku nodarbinatibas un muza izglitibas raditaji, ka ar1
nodarbinatibas ilgums pie viena darba dev€ja. Tas nozimé, ka visdrizak kadi no
raditajiem ir novertéti nepareizi, jo zemu ienakumu Baltijas valstis atrodas viena
[imenT ar augstu ienakumu valsti — Iriju.

5. Griekija, Italija, Malta, Portugale un Spanija veido piekto valstu grupu. ST grupa var
tikt nosaukta par Vidusjiiras grupu. Tai ir raksturiga slikta darba tirgus pielagojamiba
un zema ienakumu aizsardziba. Apmacibu un izglitibas raditaji ir zemi. Bezdarbs ir
relativi augsta Itmeni, bet nodarbinatiba ir salidzino$i zema liment.

6. P&dgjo grupu veido centralas Eiropas valstis: Cehija, Ungarija, Polija, Slovakija un
Sloveénija. STs grupas, tapat ka Vidusjiiras valstu grupas, raditaji nav labi. Darba tirgus
mobilitate ir relativi zema, ilgstoSo bezdarbnieku skaits ir augsts un vecaku cilveku
nodarbinatibas limenis ir zems. Sie raditaji norada uz to, ka ari darba tirgus

o - . 21
,pielagojamiba ir relativi zema“" .

2 Kaia. P., Eamets, R. Approaches to flexicurity: EU models. Luxemburg : Office of Official Publications of
the European Communities, 2007. 64 p.
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Lai ar valstis tiek iedalitas nosacitas grupas, tomér ir noverojami ari atseviski aspekti,
kuri ir kopigi dazadu grupu valstim, ta, pieméram, Danijai ir raksturiga tikai viena veida
elastdrosiba, ta dévetais ,,Zelta trijstiris”. Danija elastdrosibas risinajumi izveidoti ilgstosu
parrunu cela un tos atbalsta visas iesaistitas puses, radot [idzsvaru starp darba devéja un darba
néméja vajadzibam. Savukart tadas valstis ka Zviedrija, Somija, Niderlande un Austrija,
kuram raksturigas spécigas kolektivas apsprieSanas tradicijas, ir sist€mas, kurads ir gan
elastibas, gan drosibas elementi, kurus raksturo darba tirgus politikas izdevumi, elastiga darba
organizacija un socialas tiesibas. Niderlandé elastdro$ibas modelis liclaka méra ir balstits uz
likumdoS§anu nevis uz vieno$anos.

Analizgjot dazado valstu pieredzi, nozimigakais ir jautajums, kada likumu un kolektivo
ligumu kombinacija visvairak veicina elastdrosibas risinajumus un kada Itmena autonomija un
uz uzticéSanos balstitas attiecibas starp vaditajiem un darbiniekiem ir priekSnosacijums
clastdrosibai.”? Saja dokumenta izvirzitie jautajumi apstiprina autores apgalvojumu par to, ka
elastdrosiba uznémuma IimenT ir nozimigs faktors, lai nodro§inatu valsts Itmena elastdrosibu,
un nepiecieSams meklet atbildes uz Siem jautajumiem.

ElastdroSibas merki ir jasasniedz ar1 Latvijai, tapéc autore padzilinati izanaliz&ja
Latvijas situaciju elastdrosibas ievieSanas joma un konstat&ja $adu situaciju. Laika posma no
2005. gada lidz 2008. gadam Latvija valsts nodarbinatibas politika tika realizéta, izpildot
Latvijas Nacionalas Lisabonas programmu. Sobrid Eiropas mérki ir noteikti ,,ES 2020~
strategija, kas ir Lisabonas stratégijas péctece. Galvenais ,,ES 2020” strat€gijas mérkis ir
veicinat izaugsmi un nodarbinatibu ES kopuma un katra ES dalibvalsti atseviski. ,,ES 2020
stratégijai ir trTs galvenas prioritates: gudra, ilgtsp&jiga un ieklaujosa izaugsme.

Latvijas dokuments, kur§ parada mérka sasniegSanas celus, ir ,,Latvijas nacionala reformu
programma “ES 2020” stratégijas Isteno$anai”. Saja programma lidztekus citiem pasakumiem
ir ieklautas iniciativas, kuras var vai kuram vajadz&€tu sekmé&t elastdroSibas Iimena
paaugstinaSanu uznémumu Itmeni Latvija. Mingtas iniciativas ir attiecinamas uz muzizglitibas
sist€émas un darba likumdosanas pilnveidosanu. Latvija jau septito gadu ievie§ miizizglitibas
principu, kura merkis ir ,,veicinat iedzivotaju zinasanu prasmju un kompetences nepartraukto
pilnveidoSanu un attistibu, nodroSinot miizizglitibas pieejamibu iedzivotajiem neatkarigi no
vinu vecuma, dzimuma, ieprieksgjas izglitibas, dzivesvietas, ienakumu Ilimena, etniskas

piederibas, funkcionaliem trauc€jumiem; veidojot pieauguSajiem kvalitativas izglitibas

22 Flexicurity-New Balances in the Regulation of Work and Welfare, http://www.welfare.ku.dk/sub-theme 3/
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piedavajumu un izveidojot saskanotu normativo aktu sisttmu un efektivu resursu (tai skaita

23 Cve . D .. .
”*® No mizizglitibas principa ievieSanas galvenajiem uzlaboSanas

finansu) parvaldi.
virzieniem tikai viens — atbalsts darbinieku kvalifikacijas pilnveidoSanai atbilsto$i darba
deveju prasibam — sekmé miuzizglitibas pasakumus, kuri attista elastdroSibu uznémuma
liment.

Pasakumiem likumdosanas darba tiesisko attiecibu un darba aizsardzibas joma
pilnveidoSanas mérkis ir “nodros$inat priekSnoteikumus kvalitativakam darbavietam sadarbiba
ar socialajiem partneriem izvertét elastdrosibas principus un izstradat priekslikumus to
stiprinasanai darba tiesiskajas attiecibas (piem&ram, attieciba uz darba laiku), miizizglitiba un

24 %0 pasakumu ir paredzéts veikt

nodarbinatiba, izstrades gaita iesaistot socialos partnerus
2011. gada, tomér priekslikumu izstrade kav&jas. Autore uzskata, ka tas ir tapec, ka nav
skaidri definéti ne elastdrosiba principi, ne arT mérki uznémuma Iimeni un nav vadliniju, kuras
aktivitates likumdoSanas joma nepiecieSamas, lai to sekmétu. 2011. gads tuvojas beigam, bet
realu rezultatu nav, ko apstiprina ari starptautiskajos p&tijumos pieejamie dati, jo Latvijas
elastdrosibas raditaji vert€jami ka vaji. Latvija esosais elastdrosibas raditaju novert&jums dots

1.3. attela.

%
2
FCA o AMLP

MSS

1.3. att. Elastdros§ibas raditaji Latvija
Avots: Manca, A.R., Governatori, M., Mascherini, M. Towards a set of Composite Indicators on Flexicurity: a
Comprehensive Approach, Luxembourg : Publication Office of the European Union, 2010, p. 71

Latvijas labakie raditaji ir moderno socialo drosibas sisttmu joma (MSS — Modern

Social Security Systems), turpreti atlikuso jomu — muza izglitibas un aktiva darba tirgus

2 Latvijas nacionald reformu programma ,,ES 2020 stratégijas istenosanai, 19. pp.
Latvijas nacionala reformu programma ,,ES 2020 strategijas istenosanai, 25. lpp.
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politikas (LLL — Life Long Learning, ALMP — Active labour market policies ) raditaji ir loti
slikti.®® Datu trikuma dé] Latvija nav parstavéta elastigu un uzticamu ligumisko
nodrosinajumu saliktaja raditaja FCA (Flexible and reliable Contractual Arrangement). %°
Izvertejot Latvijas izvirzitas prioritates elastdroSibas ievieSanas konteksta un datus par
faktisko situaciju Saja joma, autore uzskata, ka Latvija nepiecieSams pilniba parstradat pieeju
elastdrosibas ieviesanai un veidot elastdroSibu nevis no augSas uz leju, ievieSot formalus
pasakumus, bet gan no lejas uz augsu, kuru mérkis ir izveidot tadu elastdrosibas likumdos$anas
ietvaru, kas orientéts uz ilgtermipa attistibas veicinaSanu un uznémgéjdarbibas sekmé&Sanu.
Sadas pieejas nodro§inasanai nepiecieSams attistit trispuséju socialo dialogu.

Valsts Itmena elastdros$iba ietekm@ gan valsts iedzivotajus, gan valstt stradajosos uznémumus,
bet Iidztekus Sai ietekmei katram uzp€mumiem ir jarekinas ar vel vienu elastdrosibas Itmeni,
tas ir, nozares Iimeni.

Elastdrosiba nozares Itmeni. Elastdro$ibu nozares limeni ietekmé gan uznémumu
attistibas biznesa cikli, gan starptautiska konkurence. Katru nozari svarstibas biznesa cikla
iespaido citadak, un tas atspogulojas nozares elastdrosiba. Pieméram, nozarés, kur produkta
patérins ir tiesi atkarigs no pieprasijuma, ka tirdznieciba, raZoSana un buivnieciba, darbaspeka
pieprasijums ir cikliskaks salidzinajuma ar tadam nozarém, kur produkta pieprasijums ir
stabilaks, ka, pieméram, valsts iestades, izglitiba un mediciniska apriipe, no ta var secinat, ka
ir nepiecieSama dazada vajadziba pec skaitliskas elastibas un atalgojuma droSibas.
Elastdrosibu nozares limeni ietekmé ari darbaspéka pieejamiba noteiktas nozarés. Nozarés,
kur trikst darbinieku vai ir maz darbinieku, kuri vélas stradat pilnu laiku, ir nepiecieSami
citadaki elastdroSibas risinajumi, ka nozar€s, kur ir neatbilstiba starp nozares pieprasita un
pieejama darbaspeku izglitibas limeniem un iemanam, kas, pieméram, ir noveérojams
Niderlandes tehnologiskaja nozaré. V@l ir iesp&jams, ka pieprasijums péc produkta vai
pakalpojuma aug atrak neka iespgja nodroSinat nepiecieSamo darbinieku skaitu, kas bija
raksturigi daudzas Eiropas valstis informaciju tehnologiju nozaré devindesmito gadu beigas
un radija nepiecieSamibu parskatit darba attiecibas, veidojot jaunus elastdrosibas virzienus, lai
nodroSinatu uzpémumos noteikto meérku izpildi. Nozares Itmen1 elastdrosibas risinajumu
ietekme ir atkariga arT no arodbiedribas biedru Tpatsvara kop&ja nozaré nodarbinato skata, jo,

kur arodbiedribu biedru skaits ir neliels, tam ir vajaka parrunu pozicija salidzinajuma ar

% Manca, A.R., Governatori, M., Mascherini, M. Towards a set of Composite Indicators on Flexicurity: a
Comprehensive Approach, Luxembourg : Publication Office of the European Union, 2010, 117. p.

% Manca, A.R., Governatori, M., Mascherini, M. Towards a set of composite indicators on Flexicurity: the
Indicator on Flexible and Reliable Contractual Arrangement, Luxembourg: Publication Office of the European
Union. 2010, 76. p.
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nozarém, kur arodbiedribu blivums ir augsts.”’ Arodbiedribam ar lielu biedru skaitu ir
nozimigaka ietekme uz elastdroSibas risinajumu ievieSanu, tomér visbiezak elastdroSibas
risinajumi tiek ieviesti nevis nozares, bet gan uzpémuma ltment.

Elastdrosiba uzpémuma Itmeni. Uzpémumiem ir nozimiga loma darbinieku
nodarbinatibas spéjas (employability) attistiS8ana, kas aizvien biezak klist par nozimigu
faktoru, kuru izveérte darbinieks, lemjot par attiecibu veidoSanu ar noteiktu uzp€mumu.
Nosakot darba Iigumus gan formas, gan satura zina, uzn@mumi var radit noteiktas drosSibas
iespejas saviem darbiniekiem, jo 1pasi palielinot funkcionalo elastibu, bagatinot darba saturu,
nodro$inot apmacibas, darba uzdevumiem atbilstoSu darba organizaciju un iesp&amu
apmaksas diferencéSanu. Uznémumi likumdoSana un socialo partneru noteiktaja ietvara var
noteikt arT darba Iiguma tipa izveli un darba laika nosacijumus.

Atseviski elastdro§ibas risinagjumi uzpémumu Iimeni tiek pielietoti visas Eiropas
Savienibas valstis. P&tijumi par elastdrosibas risinagjumiem ES uzpémumos tiek veikti
regulari. Nozimigaka pétnieciba ir Eiropas fonda Dzives un darba apstaklu uzlabosanai
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) parzina. Sis
fonds pievers pasu uzmanibu darba attiecibu ligumiskajiem, darba laika un darba un privatas
dzives savienoSanas risinajumiem. P&tjjumi aptver plaSu respondentu loku un p&tamos
jautajumus analiz€ pamatigi, tomér ta ka katrs petijums analiz€ vienu vai dazus elastdroSibas
aspektus un pétijumos izvelétas respondentu grupas atSkiras, to dati nav savietojami ta, lai
varétu izanalizét visus elastdroSibas aspektus kada respondentu grupa. Savukart p&tijumos
uznémumu ltmend tiek apskatiti atseviski elastdrosibas elementi, bet netiek analizéts, ka Sie
elementi tiek vaditi, ka ar1 elastdroSiba uzn€émumu Itment netiek skatita ka vienota sist€éma
atSkiriba no valsts ITmena, kura kompleksi tiek analiz&ti visi elastdrosibas elementi un veidots
valsts limena elastdrosibas indekss. Autore uzskata, ka sadu pieeju var izskaidrot ar to, ka nav
izstradati elastdroSibas principi uznémuma limeni un nav definéti, kuri risindjumi bitu
jaanalize kopa, lai varétu izveidot elastdroSu novertéjumu uznémumu liment.

Lidztekus uzpémumu Itmenim vél ir arT individa limenis, kas apskata un analizé
atsevisSka darbinicka elastdrosibas Itmeni.

Elastdrosiba individa Iimeni. Ar1 individa [iment elastdrosibas risinajumu kompleksu
péta Eiropas fonds Dzives un darba apstakiu uzlabosanai. Kops 1991-1992. gada tas reizi

piecos gados veic apsekojumu ,Darba apstaklu apsekojums” par darba kvalitates

" From Policy to Practice: Assessing sectoral flexicurity in the Netherlands. Pieejams: http://www.uva-
aias.net/uploaded_files/publications/\WP68.pdf

45


http://www.uva-aias.net/uploaded_files/publications/WP68.pdf
http://www.uva-aias.net/uploaded_files/publications/WP68.pdf

jautajumiem. Peédgjie pieejamie dati ir 2005. gada, kad apsekojumos tika organizétas
intervijas ar gandriz 30 000 darbiniekiem 31 valsti (ES 25, Bulgarija un Rumanija, ka ari
Horvatija, Turcija, Sveicé un Norvégija). Apsekojuma apliikotas visdazadakas témas, tai
skaita fiziska riska faktori, darba laiks, darba organizéSana, nodarbinamiba, apmierinatiba ar
darbu, ietekme uz veselibu, darba kav&jumi, darba ilgtsp&jiba, gimenes un darba dzives
lidzsvars, vardarbiba, uzmaksanas un darba sp&jas. Apsekojuma mérkis ir sniegt vispargju
atspogulojumu par to, ka Eiropas darbinieki uztver un novérté savu darba dzivi un darba
apstaklus. Dati tiek apkopoti $adas kategorijas: darba organizéSana, darba laiks, statuss,
macibas un iemanas, veseliba un labklajiba. Ieglistama informacija ir plasa, un uz tas bazes
tiek izstradati dazadi sekundari p&tijumi, bet $ie p&étijumi atspogulo situaciju valstu Iiment, jo
raditaji tiek veidoti, apkopojot darbinieku viedokli, kuri izlases veida parstav dazadus
uznémumus, tomer neparadot situaciju atseviskos uzn€mumos vai nozarés. legttie dati ir Joti
visparigi, tapec, lai uzlabotu elastdro$ibu individa [imeni, nepiecieSams analize€t uzn€mumu ka
vienotu sisttmu un novertét elastdroSibas raditajus tieSi uznémuma Itmeni. Individa
elastdrosibas Iimenis ir ciesi saistits ar elastdrosibas [Tmeni uzn€muma, kura vins$ strada, un
abus Sos limenus nozimigi ietekmé dazadi argjas vides faktori, kas nosaka uzpémumu un

individa iespgjas pielietot elastibas un drosibas risinajumus darba attiecibas.

1.3 Argjas vides ietekme elastdro$u attiecibu veidosana

Elastdrosibas radiSana ir atkariga no iekS€jiem lémumiem, tomér argja vide elastdrosu
attiecibu veidoSana ir loti nozimiga, un tas ietekme aizvien pieaug, jo elastdrosu attiecibu
vadiSanas sistéma uzp@muma tikai tad biis sekmiga, ja izmantos argjas vides sniegtas
priekSrocibas un mazinas draudus, kas darbiniekiem rodas nepietickamas elastdrosibas ar&ja
vidé de]. Argja vide veidota no visparigas aréjas vides — makrovides un nozares jeb
konkurences argjas vides — mikrovides. Vispar pienemtaja argjas vides analize visparigo argjo
vidi raksturo demografiskie, politiskie, Socialie, kulttras, makroekonomiskie faktori un
tehnologiju attistiba un globalizacija. Nozares vidi raksturo konkurenti, piegadataju speks,
pircgju speks, jaunienac&ju draudi un aizstajéju draudi, tomér ne visi Sie faktori ir tiesi
attiecinami uz argjas vides analizi personala vadiSanas sekmigai nodroSinasanai uznémuma.
Tapéc, ieveérojot darba merki, taja tiek analiz€ti tie argjas vides faktori, kuri ietekmé
uznémuma nodroSindjumu ar personalu. Vert€jot argjo vidi, ar cilveéku tiesi tiek saistiti
demografiskie, socialie un kultiiras faktori, kur lielaka vai mazaka mera cilvéku skaitam, vinu

ieradumiem un tradicijam tiek atvéléta zinama loma uznémejdarbibas ietekméSana. Mainoties
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pasaulei, sabiedribai un pieprasito produktu un pakalpojumu struktiirai, cilvéks klist aizvien
nozimigaks. Pieaug produktu un pakalpojumu, kuru radiSana prasa aizvien lielaku zinasanu
ieguldijumu, klasts, gan arT noteiktu pasaules dalu iedzivotaju labklajibas limenis, ka ietekmé&
mainas vertibu sisttmas un ka sadarbibas partneru un klientu, ta arm uzp€émuma darbinieku
prioritates.

Analizgjot argjo vidi, janem vera ne tikai tas, ka vispariga argja vide uzn€mumu var

ietekmét ka tieSi, pieméram, ar likumdosanas iniciativam, globalizacijas dazadiem aspektiem
vai informacijas pliismu attistibu, bet arT tas, ka argjas vides ietekme uz uznémumu var biit
netieSa un loti spéciga, pieméram, ietekm&jot uznémuma darbiniekus.
Mainoties videi, butiski pieaug visparigo ar&jas vides faktoru ietekme, jo Sie faktori ietekmé
ne tikai uznémumus, bet ari Cits citu, tadgjadi pastiprinot kop&jo vides ietekmi. Vide dazadi
ietekmé dazadas nozares un dazadus uzpémumus vienas nozares ietvaros, tomer ir faktori,
kuri kaut kada méra ietekmé visus uznémumus.

Globalizacija. Tkviens uzn€mums ikviena nozar€ izjiit arvien lielaku globalizacijas
ietekmi. Pasaule kliist aizvien mazaka biznesa darbibai, un gandriz katram uzp@mumam
jadoma par tadu precu raZoSanu un pardoSanu, kas domatas paterétajiem dazadas valstis un
regionos. Ekonomikas globalizacijas laikda gan uzpémumiem, gan darbiniekiem rodas
nepiecieSamiba pielagoties. Uznémumiem jak]ast elastigakiem, lai spétu savlaicigi reagét uz
pekS$nam izmainam pieprasijuma, pastavigi ieviest jauninadjumus un noturét konkurétsp&ju, ka
ari reagét uz darba tirgus struktiiras izmainam, Savukart darbiniekiem jabiit gataviem
parmainam darba organizacijas formas, nodarbinatibas statusa un nepiecieSamibai
nepartraukti pilnveidot kvalifikaciju. Globalizacija rada ka jaunas iespgjas, ta ar1 draudus, jo
palielinas konkurence ar starptautiskajiem uzpémumiem, Kkuriem ir pieejams I&taks
darbaspéks un modernakas tehnologijas. Globalizacija paatrina izmainas nozaru iekSiengé un
sakarus starp nozarém, kas izmanto lidzigu tehnologiju, Ssamazinas ari tirdzniecibas barjeras
un palielinas darbaspéka mobilitate noteiktos regionos.

Ar globalizaciju ir saistits arl migracijas pieaugums. Migracija dod prieksrocibu
valstim, kuras attistas, o iesp&ja stradat attistitas valstis palielina darbinieku darba iemanas,
ka arT nodrosina iesp&ju iegit pieredzi.

Globalizacija attiecas ar uz informacijas tiklu, interneta var atrast jebkadu informaciju.
Piedavatas €rtibas — izdevigums un atrums — stimul€ cilvékus aizvien vairak realu darbibu
parnest virtualaja vidé. Abam §Tm vidém — virtualajai un realajai — palielinas tendence saplust.

Globalizaciju pasaulé raksturo ari loti izteikta darba daliSana — sakaru un transporta

attistiba lauj veidot augstu specializaciju regionos, kur ir 1&taki resursi vai 1etaks darbaspéks,

47



tadgjadi samazinot produkcijas izmaksas. Globalizacija ietekme visus elastdroSibas aspektus,
kas nozimé, ka uznémumiem ir jaseko lidzi attistibas tendencém visa pasaulé un jamaina
ieks€ja vide, lai pielagotos argjas vides diktetajam prasibam.

Zinatnes un tehniskie faktori. Daudzi tehnologiskie sasniegumi ir butiski izmainijusi
konkurences iesp&jas. Jaunas tehnologijas uzlabo produkta kvalitati, paatrina kapitala apriti,
mazina krajumu izmaksas. Straujas tehnologiju izmainas paver uzpémumiem jaunas iespgjas,
razoSana tiek aizvien vairak automatiz&ta, ka rezultata tiek samazinats darbavietu skaits un
izvirzitas jaunas prasibas darbiniekiem to kompetences paaugstinasana, jo paSi tehnologiju
parzina$ana. So parmainu rezultita mazinas pieprasijums péc mazizglitotiem un
neprofesionaliem darbiniekiem, tiem klist ievérojami gratak atrast darbu mainigas vides
apstaklos.

Tehniski un tehnologiski jauninajumi veicina produkcijas razo$anas un pardos$anas
efektivitates paaugstinasanu, bet taja pasa laika paatrina produkcijas novecoSanos un prasa
jaunu produktu radisanu, veicina komunikacijas lidzeklu attistibu, atvieglo un paatrina darbu
ar informaciju. Zinatnes un tehnikas faktori ietekmé& tadus aspektus ka zinaSanu ieguve un
prasmju apguve. Izvertgjot zinatnes un tehnikas faktoru ietekmi, jakonstatg, ka tie ir saistiti ar
elastdrosibu funkcionalas elastibas un nodarbinatibas droSibas konteksta, t.i., apmacibas,
miuzizglitiba, prasmju pilnveidoSana un dazadoSana, komandu darbs — visi Sie aspekti sekmé
uznémuma sp&ju pielagoties uznéméjdarbibas vidé izvirzitajam prasibam jaunu tehnologiju
izmantoSanas joma.

Demogrifiskie faktori. Demografiskie faktori, iesp&ams, ir nozimigakie argjas vides
faktori, kuri javerté, uznémumiem izstradajot elastdroSu attiecibu vadiSanas sistému, jO
demografiskas situacijas izmainas ietekmé ikviena uzp@émuma nodro§indjumu ar personalu.
Demografiskie faktori ietver argjas vides ietekmi, tie atspogulojas iedzivotaju dabiskaja
kustiba, migracija un darbinieku prioritates dzives cikla perspektivas konteksta. Katra
demografiska faktora Ipatsvars dazadas valstis ir atSkirigs.

Latvija svarigakie demografiskie faktori ir:

1) iedzivotaju skaita samazinaSanas dabiskas kustibas rezultata;

2) iedzivotaju vidgja dzives ilguma palielinasanas;

3) iedzivotaju geografiskas mobilitates pieaugums;

4) nacionalo minoritaSu dominéSana dazas nozarés un atseviSskos Latvijas

regionos;
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5) centrtieces migracija, t.i., pastiprinata iedzivotaju migracija uz Rigu un
Pierigu, kas uznémumiem rada gritibas piesaistit vajadzigas kvalifikacijas
specialistus regionos arpus Rigas. 2

Demografijas tendences un mainigais dzives cikla iespaids ietekmé& socialo pabalstu
sisttmu un tas maksatsp&ju, pieméram, attieciba uz pensijam un veselibas apriipi, kas ir
skaitliskas elastibas, ienakumu un kombiné&tas drosibas nozimigs aspekts.

Socialie un kultiiras faktori. Sie faktori nosaka vértibas, idealus un citas raksturigas
iezimes, kas atSkir dazadas socialas grupas. Lai izprastu darbinieku mainigas prasibas
uznémumam pastavigi jabiit inform€tam par sabiedribas socialo un kultiiras faktoru
izmainam. Vaditajiem japarzina un jaizjit dazado vecuma, izglitibas limepa un gimenes
sastava darbinieku vértibas. Nozimiga sociala iezime, kura klust aizvien plasak izplatita, ir
Karjeras partraukSana izglitibas turpinasanas, celoSanas un gimenes sastava izmainu dél.
Pieaug to darbinieku prasibas péc elastigaka darbalaika, kuru apriip€ ir bérni un vecaki
cilveki. Sie faktori ietekmé uznémumus ar tadé], ka attistitajas valstis, tai skaita arT Latvija,
pieaug darbinieku vélme apvienot darba un privatas dzives atbildibas. Sie faktori ietekmé
socialo pabalstu sistému un tas maksatsp&ju, pieméram, attieciba uz pensijam un veselibas
apripi, kas ir ienakumu un kombinétas drosibas nozimigs aspekts.

Politiskie un tiesiskie faktori. Politiskie un tiesiskie faktori nosaka noteiktus
uznémumu darbibas ierobezojumus. Speka esosa likumdosana iespaido uznémuma darbibu,
taja skaita liela mera nosaka uznémumu un darbinieku attiecibas. Darba attiecibu veidoSanas
konteksta Latvija likumdosanas akti, kuri reglamenté darba attiecibas, ir Latvijas Republikas
Satversme, Latvijai saistosas starptautisko tiesibu normas, Latvijas Republikas Darba likums,
Civillikums un citi ar Siem saistitie normativie akti. Darba likumdo$ana ir faktors, kuru
ietekmé ne tikai Latvijas valsts, bet arT Eiropas Savienibas politika un normativie akti. Darba
likuma ir ieklautas Eiropas Savienibas direktivu normas darba tiesibu joma, Eiropas Socialas
hartas un Starptautiskas Darba organizacijas konvenciju principi.

Analizgjot argjas vides politisko un tiesisko faktoru ietekmi uz darba tirgu, aspekti, kuri
saistami ar elastdro§ibas risindjumiem ir darba likumdoSana, nodoklu likumdoSana, darba
attiecibas piemérojama nodokl]u likumdo$ana un valst noteikta minimala darba samaksa, kas

ietekm€ uzn€muma iesp€jas un veélmi pienemt jaunus darbiniekus.

28 Darbaspéka geografiska mobilitate. LR LM: Riga, 2007, XII, 240 Ipp.
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Nozares aréja vide. Lai uznémums gitu panakumus, ta stratégijai jaatbilst nozares
videi vai arT uznémumam jasp&j mainit nozares vidi, izmantojot izvél&to strateégiju. Nozares
vidi raksturo saikne starp konkurentiem, piegadataju spéks, pircéju spéks, jaunienacgju draudi
un aizstajéju draudi. Autore uzskata, ka, vértSjot argjas vides ietekmi personala vadibas
konteksta, nepiecieSams analizé€t likumdoSanu, kas ir saistita ar konkréto nozari, un
sabiedrisko organizaciju ietekmi nozarg, jo Sie faktori var nozimigi ietekmét elastdrosibas
risindjumu izmanto$anu uzpémumos. Saja darba ar jedzienu sabiedriskds organizacijas tiek
saprasta pietiekami precizi finans€jama cilvéku grupa, kura izrada realu vai potencialu interesi
par uznémumu darbibu un var ar1 zinama méra to ietekmét, pieméram, arodbiedribas.

Arodbiedribam ka nozares argjo vidi ietekmgosam faktoram, ir noteikta loma
elastdrosibas konteksta. Arodbiedribu darbiba var ietekmét visus elastdrosibas elementus.
Arodbiedribas aizstav darbinieku tiesibas, cenSas panakt algas un minimalas méneSa darba
algas paaugstinasanu, darba laika saisinaSanu, darba aizsardzibas pastiprinaSanu un citadi
uzlabot darbinieku dzives kvalitati. Arodbiedribu darbiba Sajas jomas var ka sekmét, ta art
biitiski ierobezot uzn€mumu manevrésanas iespgjas.

Argjas vides pastarpinata ietekme. Argjas vides faktori ietekmé uzpémuma darbibu
elastdrosu attiecibu veidoSana un personala vadiba ar1 pastarpinati, jo atseviski argjas vides
faktori ietekmé uznémuma darbiniekus un vinu attieksmi pret uzpemumu. Sis ar&jas vides
ietekmes aspekts 1pasi peédeja laika ir loti nozimigs Latvijas uzp€émumiem, jo mainas valsti
noteikta likumdoSana, kas skar darbiniekus. Izmainas argja vide, kuras skar uzpnémuma
stradajoSos individus, pastarpinati ietekme ar1 uznémumu, pieméram, dazadas valsts socialas
politikas un socialas apdrosinasanas likumdoSanas izmainas, fiskalas vai monetaras politikas
izmainas. Ka pieméru var minét likumdoSanas izmainas valsts socialas apdroSinasanas likmju
sadalfjuma, izmainas socialo pabalstu izmaksas karttba un dazado nodoklu likmju
paaugstinasanu, kas atstaj biitisku ietekmi uz darbiniekiem, attiecigi arT uz vigu vajadzibam
un iespgjam iesaistities darba attiecibas, ka ar1 prasibam uzpémumam darba vides
nodro§inasana. Piemérs tam ir nodoklu politikas ietekme, kas nozimigi var ietekmét
uznémumu personala vadibas aspektus. Ka 2011. gada 16. februari noradija LDDK
generaldirektore E. Egle: ,,Sobrid ir zinami gadijumi, kad darbinieki nepiekrit staties darba
tiesiskajas attiecibas ar darba dev€ju, ja viniem netiek maksata alga ::‘Lploksné.”29 Autore

nedrosa un vini mégina rast risindgjumus savas personigas drosibas paaugstinasanai, tapec

% pjeejams: http://www.db.Iv/likumi-nodokli/egle-cilveki-pasi-velas-aploksnu-algas-235405
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uznémumam ir svarigi izveidot attiecibu sist€tmu, kura ievéro noteikto normativo aktu
prasibas un taja pasa laika sp€j radit darbinickam personiskas drosibas izjttu.

Apkopojot viedoklus un petijumu rezultatus par argjas vides faktoru ietekmi uz
uznémuma personala vadibu, jakonstaté, ka ar¢jas vides faktoriem ir nozimiga ietekme uz
uznémumiem, kas uznémumam janem véra, veidojot elastdro$u attiecibu sistému. Sadas
vide, bet arT ir vérojama argjas vides pastarpinata ietekme, kuras rezultata, mainoties
darbinicku vértibu sistémai un prioritatém, tiek atstats nozimigs iespaids uz uzpémumiem.
Nepietickama vai kludaina vides analize var ierosinat kliidainus stratégiskos 1émumus, kas
rada risku uzp@émumu pastavéSanai, jo tiklidz ka darbinieki sajut draudus uznémuma
dzivotspéjai, tie koncentrgjas uz savu intereSu aizstavibu, uznémuma intereses atstajot otraja

plana. So atzinu uznémumiem ir janem vera, veidojot uzn€émuma vadiSanas sisteému.

1.4 ElastdroSiba uzpémuma vadiSanas sisttma un personala vadibas modelu

atbilstibas analize sistémas darbibas nodroSinasSanai

ElastdroSiba uzpémuma nav kaut kas atsevisSki eksist§joss, un, lai veidotu elastdroSu
attiecibu sistémas, ir jaskata gan ar€jas vides apstakli, kuri ietekmé uzn€muma iespejas
noteikt tada vai cita veida attiecibas, gan jadefin€ elastdrosibas vieta uznémuma iek3$gja vide,
jo, lai ar varda nenosaukta, ar atseviSkiem elementiem vai elementu grupam ta ir parstavéta
katra uzn€émuma.

Ka autore noradija ieprieks, elastdroSiba ir risinajums, kurS liela méra var sekmét
uzpémumu iesp€jas savlaicigi pielagoties parmainam uzpeméjdarbibas vidé un veidot tadas
darba attiecibas ar saviem darbinieckiem, kuras sekmé ka uznémuma, ta ari darbinieka
attistibas vajadzibu apmierinaSanu. Tomeér jaatzimé€, ka elastdroSibas risinajumi, kaut ari
pielietoti uzp€muma, ja tos nevada, problémas atrisinat nevar. Par to liecina elastdroSibas
joma veikto pétijumu saturs, kas izgaismo elastdroSibas risinajumu pielietojumu uzgé€mumos,
tas ir, atseviSku risinajumu izmantoSanu, nevertéjot tos kop&ja uznémuma attistibas konteksta,
ka rezultata iesp€ams konstatét esoSo situaciju, bet ne izstradat nepiecieSamos attistibas
scenarijus. Lai elastdroSibas risinajumu pielietoSana sekmétu uznémuma attistibu, ta ir javada.
Uznémumiem ir jaatklaj elastdrosibas risinajumi visas vadiSanas procesa funkcijas un javeido
to vadiSanas sist€ma ta, lai risinajumu izmantoSana sekmétu uznémuma mérku sasniegSanu.
Sobrid elastdrosibas risindgjumu izmanto$ana uzpémumos parsvard ir lidzeklis operativo

uzdevumu izpildes nodroSinasanai. Autore uzskata, ka Sie uzdevumi ir svarigi un
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elastdrosibas risinajumu pielietosana ari turpmak nodrosinas to izpildi, tomér nepiecieSams ne
tikai izmantot atseviskus risinajumus, bet arT veidot uznpémumu, balstoties uz elastdrosibas
pamatprincipiem. To var izdarit, ja elastdro$ibas principi ir ieklauti uzne@muma strateégiskaja
vadiSana.

Uznémuma vadiSana, izmantojot stratégiskas vadiSanas metodes, nenemot véra daudzas
neskaidribas, ir visplasak atzitais, sekmigais vadiSanas modelis. P&dgjie gadi vadiSanas
zinatngs raksturigi ar to, ka pieaug zinatnieku skaits, kuri stratégisko vadisanu uzskata par
svarigako faktoru uznémumu mérku sasniegSanai. Uznémumu vaditajiem ir japrot atbrivoties
no veciem principiem un ierastas Kartibas, lai spétu saskatit un izmantot jaunas iesp&jas
uznémuma vadiSana. Mainiga aréja vidé rodas bezgaligi liels skaits uznémuma attistibai
labveligu situaciju, bet, ja uzp€mumam nav noteiktu meérku un tiem atbilsto$u uzdevumu, tad
ir grati novertét radusas alternativas un izmantot tas sava laba.

Galvena pazime, kas atSkir strat€gisko vadiSanu no iepriek§€jam pieejam, ir
stratégiskais domasanas veids, visu limenu vaditaju iesaistiSana strat€gijas izstradé un visu
darbinieku saskanota riciba organizacijas kop&jo mérku sasniegSanai. Strat€égiskas vadiSanas
procesu veido pieci pamatelementi: strategisko virzienu ieskicé$ana, vides izvert€Sana,
strategijas formuléSana, strat€gijas istenoSana un stratégijas veértéSana un kontrole. Procesa

grafiskais att€lojums paradits 1.4. attela.

1.4. att. Strateégiskas vadiSanas process
Avots: Caune, J., Dzedons, A. Strategiska vadisana. Riga : Lidojosa zivs, 2009, 384 Ipp.

Par stratégisko vadiSanu uzpémuma var runat tikai taja gadijuma, ja darbinieki ir
iesaistiti strat€gisko mérku izstrade, uznémuma meérki ir definéti, visiem zinami, saprotami, un
darbinieki ir ieintereséti to sasniegSana. DiemZzel lidz pat Sim laikam daudzos pétijumos ir
konstatgts, ka, lai arT stratégiska vadiSana uznémumos tiek izvéléta ka vadiSanas metode,
stratégiskie mérki tomér netiek sasniegti. Autore uzskata, ka $ada situacija iesp&jama tadgl, ka
nav pietiekama darbinieku iesaistiSanas stratégiskas vadiSanas procesos. Turklat tam, ka
darbinieki neiesaistas ka iemesls varétu biit gan uzp@muma vadibas riciba, kura attur
darbiniekus no aktivas un radoSas darbibas uzp@muma notiekoSajos procesos, gan arl
darbinieku nevélesanas iesaistities gadijumos, kad uznémuma vaditajs vinus uz s$adu soli
aicina. Nozimiga loma darbinicku iesaistiSanai stratégiskas vadiSanas procesos ir tam, kada ir

personala vadibas loma uzpémuma. Ir daudz pétjjumu par personala vaditaju lomu, tie ir
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veikti dazados aspektos, bet, diemzel jaatzimeé, ka pétijumu rezultati liecina par mazu

personala vadibas ietekmi uz uznémuma notiekosajiem procesiem. 1991. gada D. Guest, p&tot

personala vadibas ietekmi un efektivitati, ir atklajis, ka personala vadibas efektivitate ir augsta

cilvéku vadiSanas administrativaja sfera, savukart efektivitate ir zema vairak tadas sferas ka

darbinieku motivé$ana un iesaisti§ana. 2008. gada Solcs un Béms konstatgja to pasu, proti, ka

personala vaditajiem vairak ir administratora loma, mazak vini ienem lomas, kas saistitas ar

uznémuma stratégisko mérku realizesanu®. Valstu sadalfjums paradits 1.5. attéla.

BIZNESA LIDZDALIBA/ ,
Izmaksu B Cilvekresursu

PARTNERIBA .

kontrole vadiSana un
vértibu radiSana
Italija D
Lielbritanija
Sppnija
Turcija
Niderjlande
Pnliia
PERSONALA Cehija | STRATEGISKA
ADMINISTRESANA Vacija CILVEKRESURSU
— Frarcija VADISANA
Ungarija
Danija
Latvija
Austrija

,Pasiva” SOCIALA »(Pro)aktiva”
personala PARTNERIBA personala vadibas

vadibas nodalas

loma

1.5. att. Personala vadiba Eiropas valstis

nodalas loma

Avots: Scholz, C., Bohm, H. Human. Resource Management in Europe/ Comparative analysis and contextual

understanding. Routledge, Abingdon, 2008, p. 19.

%0 Scholz, C., Bshm, H. Human Resource Management in Europe/ Comparative analysis and contextual

understanding. Routledge, Abingdon, 2008, 448 p.
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Latvijas Personala vadiSanas asociacijas (LPVA) un Latvijas Biznesa konsultantu asociacijas
(LBKA) 2009. gada septembri veiktajiem pé€tijjuma rezultatiem (par Latvijas uznémumu
personala vadibas prioritatem 2009. gada). Pétijuma piedalijas 233 organizacijas. Arl $aja
petijuma tika konstatéts, ka lielajas organizacijas personala vaditajam ir dazadas lomas un
personala vadibas nozimiba tiek uztverta atSkirigi. L. Peiseniece promocijas darba
,,Cilvekresursu vadisanas novertésanas metodes un to pilnveidosanas virzieni Latvijas lielajos
uznémumos”, apkopojot galvenas atSkiribas starp personala vadiSanu (Personnel
Management) un cilvékresursu vadiSsanu (Human Resources Management), konstaté, ka
personala vadiSana (Personnel Management) ir birokratiska, ta ir balstita uz noteikumiem un
procediram. Ta apliko personala vadiSanas funkcijas atrauti no vispargjas uzp€muma
vadisanas. Savukart cilveékresursu vadiSsana (Human Resources Management) ir saistita ar
uznémuma vajadzibam, tas pamata ir uzpémuma strat€giskas attistibas virzieni, un
cilvékresursu vadiSana ir visu limenu vaditaju atbildiba (Bloisi, 2007, 14). L. Peiseniece
salidzina arzemju autoru piedavato jédzienu ,,personala vadiba” un ,,cilvékresursu vadiSana”
definicijas ar Latvijas autoru izstradatajam definicijam un uzskata, ka biezi personala vadibas
jédziens Latvija tiek definéts plasak neka arzemés un nereti Latvija ar jédzienu ,,personala
vadiba” tiek uztverta personala vadisana, kas ir saskapota ar uzpémuma strat€giskajiem
mérkiem. ST darba autore, lietojot iepriek§ mingtos jédzienus, balstas uz Latvijas Universitates
Matematikas un informatikas institGta izstradatas ,,SkaidrojoSas vardnicas”  sniegto
skaidrojumu, ka vadisana ir ,noteikti organizétas sistémas funkcija, kas Sai sist€émai
nodroSina strukttiras un darbibas reZima saglabasanu, programmu un mérku realizaciju”, un
vadiba ,,ir darbiba, darbibu kopums, kuru mérkis ir panakt, lai (piem&ram, cilveks, cilvéku
grupa, pasakums, uzn€émums, organizacija) funkcion€ vélamaja veida”.

Elastdrosiba ir janodroSina gan uzn€muma un ta personala vadibas Itmeni, gan ar1
uzpémuma un personala vadiSanas limeni. Autore uzskata, ka probléma ir attiecibas starp
uznémumu un darbiniekiem, jo nav izstradats principu kopums, kur§ biitu versts uz
uznémuma attisttbu un vienlidz nozimigs ari darbiniekiem, tapéc elastdroSiba netiek
nodroSinata vadibas Itmeni. Autore uzskata, ka So trikumu iesp&ams novérst, izstradajot
elastdrosibas principus uznémuma ITmenT un ievieSot uzn€mumos atbilstosu attiecibu vadibas
sisttmu. Tomér ar to vien, ka uzpnémuma stratégija tiks veidota, par pamatu nemot
elastdrosibas principus, uznémuma mérku sasniegSanu nodroSinat nevarés. Uzpémumiem ir
jaapzinas elastdroSibas risindjumu izmantoSana ikdienas vadiSanas nodroSinasana un
pardomati ta javada. Lai to varétu izdarit, uzp€mumam ir japarzina arl visas vadiSanas

sist€émas funkcijas un sev jadefing, kuri principi katra no tam nepiecieSami un cik liela méra
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tie var ietekmét izvirzito mérku sasniegSanu, ta nodroSinot elastdrosibu operativas vadiSanas
Itmen.

Uznémuma vadiSanas sist€ma vispar pienemti ietver planoSanas, organize$anas,
motivéSanas un kontroles funkcijas, kas nepiecieSamas, lai formul€tu un sasniegtu uznémuma
meérkus. VadiSanas funkciju savienojoSie procesi ir komunikacija un l€émumu pienemsana.

VadiSanas process grafiski att€lots 1.6. attgla.

Planosana

.-'""-'
-
-
-

Kontrole OrganizéSana

Motivesana

1.6. att. VadiSanas process
(autores izveidots)

Visas §is funkcijas darbojas saistiti, un elastdrosibas risindjumi ir katra no tam, tapec
vaditajam ir jabut operativam, jaaptver viss process kopuma, jaorientgjas uz rezultatu un uz
efektivitati visos posmos, jo 1pasi tadel, ka vadiSanas zinatné pedejas desmitgades laika visas
funkcijas notiek parmainas un $0 funkciju izpausme un saturs mainas.

PlanoSanas funkcija elastdroSiba dazados Itmenos ir ieklauta tados planu veidos ka
stratégiskie, taktiskie un ari operativie plani. Strat€giskaja limeni atspogulojas elastdrosibas
princips, un ta icklausana uznémuma kopgja stratégija. Taktiskais Iimenis ietver elastdroSibas
pasakumu planu veidoSanu, bet operativais — vaditaja un darbinieka sadarbibu ikdienas
uzdevumu risinasana, balstoties uz elastdro§ibas principiem un izmantojot dazadus
elastdrosibas risinajumus, lai nodrosinatu ikdienas uzdevumu izpildi.

Organizésana ir uzn€émuma struktiiras izveidoSana, darbu un resursu sadale un pilnvaru
delegésana. Ta ir darbu, uzdevumu un funkciju sadale starp uznémuma struktiirelementiem,
noteikta veida darbibas koncentré$ana viena vieta un uznémuma atsevisku struktiiru darbibas
saskanosana kopigu mérku sasniegSanai. OrganizéSanas funkcijas saturs biitiski mainas 21.
gadsimta, un sak dominét uzskats, ka nav vienas pareizas organizacijas struktiras, ir dazadi
struktiiru veidi, un katram no tiem ir savas stipras un vajas puses. Struktiira ir instruments, ar
kura palidzibu var paaugstinat darbinieku kopiga darba produktivitati, tomér, nenemot véra to,
ka nav vienas pareizas organizacijas strukttras, ka uzskata P. Drakers, katrai struktiirai ir
jaseko noteiktiem principiem.

1. Struktiirai ir jabit caurskatamai — darbiniekiem ir jazina un jasaprot uznémuma, kura

vini strada, struktiira.
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2. Organizacija ir jabut personai, kura pienem gala Iémumu savas kompetences sféra — ir
jabuit kadam, kur§ uzpemas atbildibu krizes situacijas, un pilnvaram ir jabut
samerigam ar atbildibas apjomu.

3. Katram darbiniekam ir jabiit vienam vaditajam.

4. Ir jabut minimalam strukttiras [imenu skaitam.®!

Vaditajiem ir jaiemacas atklat, izveidot un praksé parbaudit organizacijas struktiiras,
kuras atbilst izvirzitajiem uzdevumiem. Strukttiru veidoSana nozimigs aspekts ir darbinieku
darbs grupas, ka ar1 darbinieku savstarpgjas sadarbibas prasmes, kuras iesp&jams pilnveidot,
izmantojot elastdroSibas risinajumus. OrganizéSanas funkcijas sekmiga nodroSinasanas;
elastdrosibas risinagjumu izmanto$ana ir 1pasi svariga, jo organiz€Sana ir atkariga no
funkcionalas elastibas risinajumu izmantosanas, kas saistita ar darbinieku atbildibas Iimena
paaugstinaSanu un sp&ju veikt dazada satura darbus, ka ar1 no nodarbinatibas droSibas
aspektiem, kuri saistiti ar darbinieku sadarbibas prasmju pilnveidoSanu.

Aizvien nozimigaka uz zinasanam balstita ekonomika ir pilnvaru delegéSana. Pilnvaru
delegésana veicina darbinieku atbildibas limena paaugstinasanu un vinu iesaistiSanu kopé&jo
mérku sasniegSana. Augstakas atbildibas Ilimena pieSkirSana ir saistita ar darbinieka
kompetences Iimeni, ko liela méra ietekm& darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas
risingjumu, kas ir elastdroSibas elements, izmantoSana. Darbinieku atbildibas Ilimena
paaugstinaSana ir ciesi saistita ar1 ar nakamo vadiSanas funkciju — motivéSanu.

Motivésanas funkcija ietver darbinieku ricibas virziSanu un vadiSanu, ka ar1 darbinieku
parliecinaSanu un ieintereséSanu. MotivéSana ir dinamisks process, kurS, lietojot
psihologiskas, socialas un ekonomiskas, ka ari tiesiskas metodes un lidzeklus, sekmé
darbinieku un uznémumu mérku sasniegSanu. Motivét nozimé parliecinat darbiniekus darit
visu iespgjamo, lai veicinatu uznémuma un grupas mérku istenoanu. Sis ir loti sarezgits
uzdevums, jo darbinieki ir visvertigakais uznémuma kapitals, bet taja pasa laika vini ir
vienigais kapitals, kas spgj rikoties pret uznémuma mérkiem. Tiesi tap€c ir japieliek lielas
piles, lai darbinieku prasmi un pieredzi izmantotu uznémuma laba. MotivéSanas funkcija ir
personala vadibas nozimigs elements, tomér Seit ir vérojamas nopietnas problémas, jo, ka
uzskata P. Drakers (Draker), neviena vadiSanas joma tradicionalie bazes pienémumi nav

nostiprinajusies tik Joti ka personala vadiba. Neviena cita vadiSanas joma pamata pien€mumi

%! Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam : Elsevier Science & Technology,
2007, p. 11
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nav tik izteikta pretruna ar realitati un nav tik loti neproduktivi ka personala vadiba. Vinaprat,
novecojusie prieksstati ir sadi.

1. Visi cilveki, kas strada noteiktai organizacijai, ir tas darbinieki — vini strada pilnu
darba dienu un ir atkarigi no darbavietas, jo ta vinpiem nodroSina lidzek]us eksistencei
un karjeras izaugsmes iespéejas.

2. Visi darbinieki, kas strada noteiktai organizacijai, ir tas padotie.

3. Lielaka dala darbinieku ir nepietickami kvalificéti vai arT nav sp&jigi kvalitativi veikt
viniem uzticéto darbu.*

Darbinieki vairs nav atkarigi no darba vietas, jo lidz ar tehnologiju attistibu un
darbiniekiem pieejamas informacijas apjoma picaugumu, pieaug darbinieku iesp&jas veidot
karjeru dazados uzne€mumos un dazadas valstis. Turklat darbinieki, kuri strada pilnu darba
dienu, nebtit ne vienmér ir ,,padotie” un ,,nekvalificéti”, pat ja ienem zema limena amatus.
Aizvien biezak Sajos amatos ir intelektuala darba veic€ji, bet Sie darbinieki ar savu lielo
zinasanu bagazu drizak ir ,,paligi”. Loti biezi intelektuala darba veicgji tiek pienemti darba ar
nosacijumu, ka zina par savu darbu vairak ka jebkurs cits uzn@muma. Mainas ar1 darbinieku
izpratne par vadiSanas stilu, kadu vin$ sagaida no sava vaditaja, bet galvenais, kas janem véra
uzpémumam, kura strada intelektuala darba veicgji, ir tas, ka Siem darbiniekiem ir svarigi
redz€t uzdevumu un problému, kurai nepiecieSams risinajums, zinat un atzit uzpémuma
misiju, un ticét tam, ka ir iesp&ams sasniegt rezultatu. Darbiniekiem nepiecieSama
nepartraukta kvalifikacijas paaugstinaSana. Lai to nodro$inatu, uznp€mumam ir jaizmanto
atSkiriga pieeja darbinieku motivéSanai. Lai nodroSinatu motivéSanu, kura atbilst augstak
minétajam darbinieku gaidam, ir nepiecieSama funkcionalas elastibas risinajumu pielietosana,
kombingjot to ar darbiniekiem saistoSam skaitliskas elastibas un kombingtas droSibas
aktivitattm. VadiSana aizvien vairak klost lidziga marketinga darbibai, kur svarigakais ir
noskaidrot, ko vélas otra puse, kadas ir tas vertibas, kadi ir tas mérki un kadus rezultatus vina
grib sasniegt. Lai to nodroSinatu nepiecieSams parorientéties no darbinieku vadiSanas uz
virziSanu, lai padaritu maksimali produktivas katra atseviSka darbinieka specifiskas prasmes
un zinasanas.

Motivésana elastdrosibas risindjumu izmantoSanai ir visnozimigaka loma, jo, prasmigi
tos pielietojot, iespgjams sekmét uznémuma mérku sasniegSanu, rosinot darbinieku sasniegt

savus mérkus, sasniedzot uznémuma mérkus.

%2 Drucker, P.F. Management Challenges for the 21st Century. Amsterdam: Elsevier Science & Technology,
2007, p. 15
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Tas, cik labi darbinieks strada, ir atkarigs no tris faktoriem: darbinieka prasm&m un sp&jam,
vina riciba esosajiem materialiem, instrumentiem, iekartam un informacijas, ka art no vina
icinteresétibas veikt konkréto darbu. Prasmigi izmantojot elastdros§ibas risinajumus, iesp&jams
tieSi ietekmé&t visus tris minétos faktorus — apmacot un treng&jot darbiniekus, nodroSinot
pareizu darba organizaciju un paaugstinot darbinieka motivaciju veikt darbu, izvé€loties
risingjumus, kuri ir vienlaicigi ar uzpémuma méerkiem, ta sekmgjot ari darbinieku mérku
realizaciju.

Ceturta vadisanas funkcija ir kontrole, kas ir darbu izpildijuma salidzinasana ar ieprieks
noteiktiem to izpildes standartiem un planu korigé$ana. Kontrole nepiecieSama, lai novérstu
novirzisanos no iepriek$ izvirzita mérka un plana. Operativas kontroles bitiba ir regulara
padoto darbinieku parbaude, raduSos problému parrunasana, priekslikumu uzklausiSana.
Kontroles funkcijas nodro$inasanai elastdro$ibas principu izmantosana ir svariga, jo problému
risina$ana nozimiga loma ir tam, lai biitu savstarp&ja uzticésanas un darbinieki biitu gatavi ne
tikai runat par problemam, kad tas kads ir atklajis, bet arT pasi iesaistities to atklasana un
nepiecieSamo risindjumu piedavasana. Mainoties izpratnei par vadiSanas funkciju saturu,
mainas ar1 izpratne par kontroles funkcijas galvenajiem uzdevumiem. Aizvien biezak tiek
uzsverts, ka kontroles uzdevums ir ne tik daudz klidas konstatéSana, ka iesp&jamo kludu
paredzeéSana un preventivo darbibu izstradaSana, lai noverstu klidu raSanas iespg&jamibu. Lai
to nodroSinatu, svariga ir darbinieku aktiva iesaistiSanas problémas risinasana un So
iesaistiSanos vadit, ko var nodro§inat, izveidojot uznémuma vienotu pieeju personala vadiba,
kura orientéta uz uzn€muma mérku sasniegSanu.

Personala vadibas aktivitatem ir jabiit ka preventivam, ta ari tadam, kuras sp€j risinat
radusas problémas, un jabut saistitam ar tiem l@mumiem, kuriem ir vispargja un ilgtermina
ietekme uz nodarbinatibu un cilvéku attistibu uznémuma, ka arf uz attiecibam, kuras pastav
starp vadibu un darbiniekiem. Uzp€mumos ir svarigi nodroSinat, ka vadibas iniciativas
personala vadibas joma ir savienojamas ar tiem Iémumiem, kuri ir piepemti citas
uznéméjdarbibas jomas un atbilst argjas vides situacijai. Personala vadibas stratégijas ir
funkcionalas stratégijas tapat ka finansu, marketinga, razoSanas vai IT stratégija, tomer Seit ir
biitiska nianse, proti, cilvéku vadiSana ir ne tikai ka atSkiriga funkcija, bet art lidzeklis, ar kuru
tiek ieviestas visas citas funkcionalas, biznesa un korporativas stratégijas.

Personala stratégijas un korporativas stratégijas integracijas pakapes var but dazadas.

Sis pakapes shematiski ir attélotas 1.7. attela.
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1.7. att. korporativas un personala stratégijas integracijas pakapes
Avots: Torrington, D., Hall, L. Personnel management: HRM in action..London, : Prentice Hall, 1995, p. 47

Ir iesp&jami ses$i uzpémuma korporativas un personala vadibas stratégiju integracijas
varianti.

A. pieeja — Seit nav nekadu savstarpgju sakaru, abas stratégijas ir skaidri formulétas. ST
bija raksturiga pieeja 20. gs. 60.—70. gados, bet ar1 paSreiz ir daudz uzp€mumu ar $adu
integracijas modeli.

B. pieeja— personala vadibas stratégija ir izveidota, lai apmierinatu uznémumu stratégijas
mérkus. ST pieeja ir raksturiga uznémumiem, Kuros kopgja stratégija tiek novadita no auggas
uz dazadam funkcijam un tam ir jaizstrada sava strat€gija, lai realizétu kopgjas stratégijas
merkus.

C. pieeja ir B. pieejas modifikacija. ST pieeja atzist informacijas apmainas
nepiecieSamibu, veidojot uzneémumu stratégiju, tomer apspriesana praktiski ir neiesp&jama.

D. pieeja — personala resursi tiek uzskatiti par pamatu konkur&tsp&jas sasniegSanai, tapec
abas stratégijas tiek izstradatas kopigi.

E. Pieeja — Modelis, kura personala vadibas stratégijai ir primara pozicija. Princips — ja

darbinieki nodrosina konkurétsp&jas sasniegSsanu, tad uzpnémuma strat€gija ir javeido,
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izmantojot darbinieku stipras puses. Seit darbinieki tiek uzskatiti nevis par strategijas
ieviesgjiem, bet par stratégijas izstrades virzoso speku. ST ir pieeja, kura, péc autores domam,
aizvien biezak izvirzas priekSplana ka sekmigakais veids uznémuma stratégijas izstradasanai,
tomér autore vélas akcentét, ka ST pieeja varbut uzn€émumam Joti neveiksmiga, ja uznémums
nespés nodrosinat tadas attiecibas ar darbiniekiem, kuras nodroSina darbinieku iesaistiSanos
stratégijas realizacija, jo uznémums var zaudét visas savas prieksrocibas, ja darbinieki, uz
kuru stiprajam pusém ir balstita uzpémuma stratégija, no ta aiziet. Lai mazinatu $adu risku,
autore iesaka uznémumiem veidot elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mu, kura ir vérsta ka uz
uznémuma, ta ar1 darbinieku vajadzibu ieveérosanu. Ja darbinieks biis parliecinats, ka kopa ar
uznémumu var sasniegt ar1 savus privatos mérkus, vins$ ar pilnu atdevi darbosies uznémuma
mérku sasniegSanas nodroSinasana. Zinatniskaja literatiira ir plasi analizéts, ka javeido
uznémuma personala vadibas sisteéma, lai nodro§inatu uznémuma mérku sasniegSanu, un no
visam apskatitajam pieejam pedgja laika visplasak izmantota personala vadibas pieeja ir uz
resursiem balstita pieeja, kas darbiniekus uzskata par vienu no uznémuma resursu veidiem.

ST teorija tika attistita 20. gadsimta 90. gados, kad stratégijas specialisti nosaciti
parvietojas no argjas vides uz uzpeémuma ieks$gjo vidi un lielakais uzsvars tika likts uz
uznémuma resursu un iesp&ju izskiroso lomu, kuras tika apskatitas ka uznémuma stratégiskais
pamats un konkurétsp&jas primarais avots. (Barney, 1991; Grant, 1991, 1998). Uznémuma
resursi Saja konteksta ir definéti ka organizatoriskas vertibas, pieméram, cilvéku resursi un
intelektualais kapitals, kuram nav konkurétsp&jigas prieksrocibas radiSanas potenciala, ja tas
atrodas izolacija (Grant, 1998). Sis pieejas centralais pétijumu objekts ir uznémumu resursu
un snieguma savstarp&ja sakariba, t.i., vai, Cik un ka resursu izmanto$ana uznémuma ietekmé
sniegumu. Uz resursiem balstita pieeja uzskata, ka straujas izmainas tehnologijas un
patérétaju vélmés padara uz tirgu balstitu strat€giju parak nestabilu ilgtermina stratégijas
veidoSanai. Ta vieta biznesa strat€gijai ir jabalstas uz uznémuma resursu un iesp&ju izvérsanu
un attistiSsanu (Grant, 1991,1998). Tadgjadi resursi ir jaizmanto kompleksi vai kombingjot,
kas rada iesp€ju attistit uznp€émuma prasmes, ko var skatit ka konkur€tspejigas priekSrocibas
avotu. Prahalads un Hamels (Prahalad and Hamel, 1990) apgalvoja, ka konkur&tsp&jigas
priekSrocibas izveidoSana un ilgtsp&jiba ir atkariga no uzp@muma sp&jas noteikt, attistit un
pilnveidot ,,biitiskas kompetences”, kuras tie defin€ja ka ,,kolektiva maciSanas organizacija”.
Kops 2000. gada uz resursiem balstita pieeja ir kluvusi par domingjoSo teorétisko paradigmu
visa jaunakaja stratégiskas cilveékresursu vadiSanas literatiira. Izmantojot uz resursiem
balstitas pieejas pamatelementus (vertibu, retumu, neatdarinamibu un neaizvietojamibu), tiek

uzskatits, ka personala vadibas funkcija var radit vértibu palielinot pelnu vai ari samazinot
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izdevumus, un $adi uznémums var iegut cilvéku resursus ar retam ipaSibam, kuras ir gruti
atdarinat, un, nodroSinot pareizas organizgjosas sisteémas, ieglt maksimalo no saviem
darbiniekiem, ta radot konkurétsp&jigo prieksrocibu. Attistoties uz resursiem balstitajai pieejai
personala vadiba, papildus vispar pienemtajiem elementiem izvirzija pien€émumu, ka resursam
ir jabat saistitam (Grant, 1988) un dinamiskam (Johnson, Scholes, Whittington, 2005). Sis
papildu 1pasibas tiek uzsvertas, nemot véra musdienu ekonomikas apstaklus, kuri skaidri
pieprasa dinamiskas pamata kompetences, pieméram, uznémuma sp&ju pielagoties un attistit
sp€jas, lai ta atbilstu strauji mainigas vides prasibam. Autore uzskata: $adi izvietoti akcenti
personala vadiba pieprasa jaunu personala vadibas sisttmu veidoSanu, kurd noteicosa ir
vajadziba p@c nemitigas attistibas un noteikta ITmena droSibas nodro$inasana, ko sekmé
elastdrosiba. Tapéc autore uzskata, ka vadibzinatnei nepiecieSams uznémuma personala
vadibu apskatit ne tikai ka viena uzpémuma ietvaros notieko$as uzpémuma un
darbinieku savstarpgjas attiecibu sistémas, bet ari saistit uznémuma personala vadibu
ar lidz §im tikai visparéjas nodarbinatibas konteksta analizéto elastdro§ibas jedzienu. So
nepiecieSamibu autore pamato ar aréjas vides aizvien spécigako ietekmi uz uzpémumos
notiekoSajiem procesiem un izpratnes par to, ko nozimeé efektivs uznémums, mainu.
Uznémuma personala vadiba nevar notikt atrauti no ar&a vidé notiekoSajiem procesiem,
kurus pastiprina piecjama informacijas apjoma pieaugums un visparéjo veértibu izmainas,
pieaugot uz zinasanam balstitas ekonomikas ipatsvaram kopé&ja ekonomika. Elastdrosiba ir
jasaista ar personala vadibu visos tas apakSvirzienos.
Boxall, Purcell, and Wright (2007) nodala tris galvenos cilvékresursu vadi$anas

apaksvirzienus, un tie ir $adi.

1. Mikro cilvékresursu vadisana (MHRM) — aptver cilvékresursu politikas un prakses
apaks funkcijas un sastav no divam pamata kategorijam, kas vada

1.1. individus un mazas grupas, ka, pieméram — atlase, ievadiSana darba, apmacibas un
attistiba, darba izpildes vadiSana un atalgojums;

1.2. darba organizaciju un darbinieku balsstiesibu sistému (ietverot arodbiedribu-vadibas
attiecibas).

2. Stratégiska cilvékresursu vadiSana (SHRM) — aptver visas cilvékresursu stratégijas,
kuras ir adoptétas biznesa strukttrvienibas, un mégina mérit to ietekmi uz darba izpildi.

3. Starptautiska cilvékresursu vadisana (IHRM) — aptver cilvekresursu vadiSanu
uzpeémumos, kuri darbojas pari nacionalajam robezam.

Mikro cilvékresursu vadiSanas galvenas funkcijas ir darba tiesisko attiecibu veidoSana,

uzturéSana un partraukSana; personala raditaju analize; iekS$€jas aprites dokumentu
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koordiné$ana, darba laika administré$ana, macibu vajadzibu diagnostika, amatu novértésana,
personala kompetences modelu izstradasana, personala novertéSanas sist€émas uzturéSana.
Visas §1s funkcijas ietver elastdrosibas risinajumu izmantoSanu personala vadibas politikas un
praks€s. Pieméram, mizizglitibas risinajumi tiek izmantoti apmacibu un attistibas
nodroSinasana, elastigi darba samaksas nosacijumi ieklauti atalgojuma sist€émas, savukart
darba un atpiitas laika organizé$ana ir jautagjumi, Kuru risinaSana uznémumi sadarbojas ar
arodbiedribam.

ElastdroSibas principa ievieSana ir stratégiskas cilvékresursu vadi$anas jautajums.

Dominé viedoklis (Beer et al. 1984, Graham and Bennett, 1998), ka cilvékresursu vadiSana ir
stratégiska pieeja uznémuma visvertigakajam resursam — cilvékiem, kuri gan individuali, gan
kolektivi veicina uznémuma mérku sasniegdanu. Saja koncepcija uzsvars ir likts uz vadibas
interesém, stratégisko pieeju adoptéSanu, pievienotas vértibas iegisanu no cilvékiem
cilvékresursu attistibas procesa, darbinieku uzticéSanas panakSanu uznémuma mérkiem un
vertibam, nepiecieSamibu p&c specigas organizacijas kultiras un saskanotibas starp personala
vadibas politiku un praksi.
Strategiska cilvékresursu vadiSana ir vispargjo strat€giju integréta dala, kas attiecas uz
vispargjam uzpe@muma intereseém saistiba ar izmainam struktiira, kultiira, organizatoriskaja
efektivitateé un darba izpilde, resursu pieskanoSanu nakotnes prasibam un parmainam
vadisana. Stratégiska cilveékresursu vadiSana ir lidzeklis, ka personala vadiba tiek nostadita
viena limeni ar strat€gisko vadiSanu. Strat€giskas cilveékresursu vadiSanas mérkis ir
nodroSinat, ka organizatoriskas un biznesa vajadzibas varétu tikt parveidotas saskanotas un
praktiskas politikas un programmas. Limenis, kada strat€gisko cilvékresursu vadiSanas
koncepciju var izmantot uznémumos, ka ari tas forma un saturs var but loti dazads. Ir
apzinats, ka uzn€muma var bt tik nodarbinati ar izdzivosanu un vadiSanu tulit un tagad, ka
tiem nav izteikta korporativa vai biznesa stratégijas. Sajos apstaklos, kas ir raksturiga
daudziem uzpémumiem, nav ari stratégiskas cilvékresursu vadiSanas, kas nozimé, ka So
uznémumu iespejas nodroSinat attistibu ir loti vajas.

Elastdrosibas principi uznémuma personala vadiba nepiecieSami arl starptautiskaja
cilveku resursu vadiSsana, kur nepiecieSams izveidot uznémuma kultiiru un strukttiru ta, lai
uznémums spétu sekmigi darboties dazados tirgos.

Tomer jaatzim€, ka savos prieksSlikumos par cilvéka resursiem uz resursiem baz€ta pieeja
nenem vera saistito specifiku un darbinieku ,,cilvéciskas” puses, t.i., demografisko, fizisko un
psihologisko stavokli, jo visi $ie faktori var ietekm&t darbinicka iemanas, prasmes un

kompetences (Doorewaard, Benschop, 2003). Tapéc aizvien biezak izskan viedoklis, ka uz
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resursiem balstita pieeja, mainoties uznémuma darbibas veidiem, vairs nav pietiekami
efektiva. Vel pieejas, kuras apskata cilvéku resursus un to vadiSanas kritisko lomu
konkurétspgjigas prieksrocibas radiSana, ir uz zinasanam balstita pieeja (the knowledge-based
view (Price, 2007), kura tiek uzsvérta unikalo zinasanu vértiba un loma, uzvedibas teorija
(the role behaviour theory), kura uzskata, ka dazadu stratégiju ievieSanas veidiem ir
nepiecieSama dazada lomu uzvediba un personala vadiba ir primara iesp&u uzvedibas
vadisana, ka arT cilvéku kapitala teorija (the human capital theory), kura piepem, ka
cilvékresursu vertiba, tiesi tapat ka jebkuru citu resursu veértiba, ir to sp&ja sekmét uznémuma
produktivitati (Schuler, Jackson, 2005).

Minéto pieeju ietvaros ir izstradati vairaki modeli, kuri paskaidro strateégiskas

personala vadibas nepiecieSamibu un tas ietekmi uz uzn€muma kopigo mérku sasniegSanu.

Saskanotibas modelis. Viena no pirmajam stratégiskas cilveékresursu vadisanas
koncepcijam ir Fombruna, Ti¢T un Devanna saskanotibas modelis (Fombrun, Tichy un
Devanna’s matching model), kur$ tika publicéts 1984. gada (Torrington, Hall, 1995). Ta
autori apgalvo, ka cilvékresursu sist€mas un organizacijas struktiira ir javada veida, kur§ ir
saskanots ar uznémuma strat€giju. Autori uzskata, ka ir tris butiskie elementi, kas ir svarigi
uznémumam, lai ta varétu efektivi funkcionét: misija un stratégija, organizacijas struktiira un
cilvekresursu vadiSana.

Vini defingja stratégiju ka procesu, kas nosaka uzpémuma pamata misiju un mérki, un
ka procesu, kura uznémums lieto ta resursus, lai sasniegtu savus mérkus. Vinu vissvarigakais
secindjums bija, ka personala vadibas sist€mas un organizatoriskas struktiiras ir javada veida,

kas ir saskanigs ar uznémuma stratégiju. Saskanotibas modelis grafiski attélots 1.8. attéla.

Misija un
stratégija

Kultdiras
faktori

organizacija

Personila
vadiSana

Organi-
ziicijas
struktira

1.8. att. Saskanotibas modela grafiskais attélojums
Avots: Torrington ,D., Hall, L. Personnel management: HRM in action. London, : Prentice Hall, 1995,p. 53
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ST modela pluss ir tas, ka tick piedavata vienkarSa shéma, lai paraditu ka atlase,
novert&jums, attistiba un atalgojums kopigi var veicinat darbinieku veikumu.
Modela truakums savukart ir parlieku vienkarsa reakciju uz uznémuma stratégiju. Pieméram —
atSkiriba starp pasreiz€jo un nakotn€ nepiecieSamo veikumu: personala resursu stipras un
vajas 1pasibas, motivacija un darbinieku attiecibas netiek novertétas un nemtas vera.

Harvarda modelis. 1984. gada Bérs, Spektors, Lavrence, Kvins, Mills un Valtons (Beer,

Spector, Lawrence, Quinn, Mills un Walton) attistija analitisko modeli, kur$ tika nosaukts par
Harvarda modeli (Beer, Spector, Lawrence, Mills, Walton, 1984). Ta grafiskais att€lojums

sniegts 1.9. attéla.
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1.9. att. Harvarda modela grafiskais attélojums
Avots: Beer, M., Spector, B., Lawrence, P. R., Mills, D.Q., Walton, R. E. (1984). A Conceptual View of HRM.
in Managing Human Assets. Free Press, : New York, Chap.2

Harvarda modelim bija véra nemama ietekme uz visu cilvékresursu vadisanas praksi un
teoriju, 1pasi ta uzsvéra faktu, ka cilvékresursu vadiSana vairak ir vadiSanas dala neka
personala funkcija. ST pieeja ir balstita uz parliecibu, ka vésturiskas personila vadibas
problémas var tikt atrisinatas tikai tad, ja uznémuma vaditajs attista viedokli par to, cik un ka
vinu uznémuma darbiniekiem biitu jabiit iesaistitiem uzpémuma un kadas personala vadibas
politikas un prakses ir jaizmanto, lai sasniegu Sos méerkus.
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ST modela autori bija pirmie, kas noradija cilvekresursu vadisanas principu, ka ta ir
vidgja ltmena vaditaju kompetencu loka. Cilvekresursu vadiSana ietver visus augstakas
vadibas 1€émumus un darbibas, kas attiecas uz attiectbam starp uzp@émumu un tas
darbiniekiem. ST modela autori uzskatija, ka spéciga konkurence pieprasa vairak stratégisku
perspektivu ar veérigu attiecksmi pret personalu.

ST modela ietvaros tiek izceltas divas cilvékresursu vadidanas raksturigas pazimes, proti,
augstaka Itmenpa vaditajs akcepteé lielaku atbildibu, lai nodrosinatu konkurétspejigas
prieksSrocibas un uznémumam ir personala politika un citas politikas, kas ietekme cilvékus.
Seit janem véra, ka lielaku atbildibu var akceptét, tikai paaugstinot uzticéSanas limeni, bet
tam ir jabiit abpusgjam.

Varvikas modelis. So modeli izstradaja Varvikas (Warwick) Universitates “Izmainu un

stratégiju centrs”. 1.10. att€la sniegts modela grafiskais att€lojums.
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1.10. att. Varvikas modela grafiskais attélojums
Avots: Legge, K. (1995) HRM: Rhetorics and Realities. Basingstoke : Macmillan Business, p.122
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Modelis novérté personala stratégijas aréjo kontekstu, ka ari parada divpusgjas
attiecibas starp personala un biznesa stratégiju, ka ari tiek novertéts ari personala vaditaju
iespaids uz personala stratégijas saturu. ST modela autori vairak dod priek$roku spontanai
stratégijas izveidei un mazak tiri racionalai no augsas uz leju planotai pieejai. Tiek uzskatits,
ka §1 modela prieksrocibas ir tas, ka $is modelis ietver uzneémuma dalibnieku interesu atziSanu
un kompromisa svarigumu, skaidribu starp Ipasnieku un darbinieku interesém, paplaSinot
cilvékresursu vadiSanas koncepciju, ieklaujot darbinieku iespaidu un atzist plasu faktoru
ietekmi uz vadiSanas stratégijas izvéli, iesakot nemt véra produkta tirgus un socialo ietekmi,
tai pat laika uzsverot stratégisko izvéli.

D. Guesta modelis. Sis modelis ir izstradats, attistot Harvarda modeli. Izstradatais

modelis ir preskriptivs un balstas uz cCetriem personala atdeves faktoriem, kas tiek
transforméti Cetros personala politikas mérkos: stratégiska integracija, uzticiba, elastigums un
kvalitate.

Politikas mérki ir Sadi.

e Stratégiska integracija: nodroSina to, ka personala vadiba tiek pilniba integréta
stratégiskaja planosana, personala vadibas politikas ir saskanotas, un vidéja limena vaditaji
veic personala vadibu ikdiena.

e Uzticésanas: nodroSina to, ka personals jiitas saistits ar organizaciju un augsta atdeve
uzpeémuma tiek nodro$inata ar uzticeSanos. Uztic€Sanas tiek uzskatita par uzpémuma socialo
kapitalu.

e FElastigums: nodroSina pielagoties sp€jigu uzpeémuma struktiru un funkcionalo
elastigumu, kas balstits daudzpusgjas prasmes.

o Kuvalitate: augsta darbaspéka kvalitate nodrosina produktu /servisa augsto kvalitati.

Sie politikas mérki ir saistiti ar personala vadibas politiku un paredzamas uznémuma atdeves

ir attélotas 1.11. attéla.
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Personala resursu

Cilvekresursu politikas Uznémuma atdeve

atdeve
Organizacijas/darba .
- edl L Augsta darba kvalitate
izstrade
. — Strategiska Augsta problému

Izmainu vadiSana : = =0 . .

Integracija atrisinasana / izmainas
Darbinieku atlase, . ..

Uzticiba Inovacija

socializacija |:> :

Apmaciba, attistiba El as_t 1Eums, Augsta izmaksu efektivitate
pielagosanas
Atalgojuma sistema

Zema personala mainiba,

Komunikacija Kvalitate darba kavéjumi, siidzibas

VadiSana / kulttira / stratégija

1.11. att. Guesta modela grafiskais attélojums
Avots: Guest, D. (1997) Human resource management and performance: a review and research agenda.
International Journal of Human Resource Management, Vol. 8, No. 3, pp.263-276

Modela autors uzskata $os mérkus par vienotu paketi, kuru ir nepieciesams sasniegt, lai
nodroSinatu vélamo uzpémuma atdevi. Par modela trilkumu tiek uzskatita ta aprakstosa daba,
kura norada tikai vienu labako realizacijas celu.

Izvéles modelis. Izvéles modelis> (Analoui, 2002, 2007) ir integrétais cilvékresursu

vadi$anas modelis. Sis modelis satur tris pamatnostadnes, kuras veido cilvekresursu vadi$anas
politikas un nostadnes. Tas ir uzp@muma, personala un argja. Uzpnémuma avota ietilpst
uznémuma misijas definicija un stratégija, politikas un procediras, vadisanas kultira un
uzdevumu tehnologijas. Personiskaja avota ietilpst individuala pieredze, uztvere, ideologija
un izpratne. Aréjie faktori ir vides, socialekonomiskie, politiskie un kultiiras faktori. Sie avoti
veido ieejas datus cilvékresursu vadiSanas formuléSanai augstakas vadibas Iimeni. Péc tam
politikas tiek novaditas funkcionala un vidéja Iimena menedZeriem. Politiku ievieSanu
ietekmé dazadi tieSie un netieSie faktori. Personala politikas rezultats iespaido individu,
uznémumu un sabiedribu. lespaids izpauzas ka paaugstinata darba un dzives efektivitate,
veikums un kvalitate.

Par izvéles modela priekSrocibam tiek uzskatits, ka tas ir integréts modelis, kur§ ieklauj
sapratni par personalu, uznémumu un vides faktoriem, formulgjot personala resursu vadiSanas

politiku un to proakativu, nevis reaktivu padara tas, ka ieejas fazé tiek pielietota preciza

33 Analoui, F. (2002). The changing patterns of HRM .pp. 30, Ashgate, UK.
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planoSana un prognozéSana un tiek pemti veéra tadi parametri ka uznémuma kultira,
individuala uztvere un dalibnieku analize. Tadejadi tas, iesp&jams, ir modelis, kur$ paplasina
Harvarda modeli, p&ta sakaribas starp iek$€jiem un argjiem kontekstiem, saglabajot kvalitati,
darbinieku un vadibas Iidzdalibu. Modelis parstav personala vadibu ilgtermina skatijuma.
Darbinieki tiek uzlukoti ka resurss nevis ka izmaksas. Tas iesaista cilvékresursu vadiSana
augstaka un vidgja Iimena vaditajus, ka arT darbiniekus. Tas uzskata, ka darbinieki ir aktivi
dalibnieki uzp€muma mérku izstradasana un sasniegSana un S§is modelis pem véra
cilvékresursu vadiSanas ar§jo un ieks€jo kontekstu, tad tas var biit labs dazadu vides

mijiedarbibas analizg.

Personala resursu vadiSanas politiku ieejas pakape

Ieksgjie avoti Personiskie Argjie avoti
(Uznémums) avoti (Vide)
Misijas (Individs) Sociali
definicija Attiecibu ekonomiskie
Stratégijas strukttira faktori
Politika un Uztvere Politiskie  un
procediras Izpratne kulturas faktori
Menedzmenta ——» | Ideologija Dalibnieki
kultiira Asociacijas,
Uzdevumu arodbiedribas
tehnologijas un citas
organizacijas

U U U

Personila resursu menedZmenta politiku un struktiiras definéSana/
izveide
Augstakais vadibas limenis

Tiesa /netieSa iedarbiba ﬁ

Politiku un struktiiras ievieSana
Vidéja [imena menedZments

!

Rezultata limenis (individs, uznpeémums, sabiedriba)

Procesa pakape

A 4

Izmainits/ uzlabots veikums, efektivitate, darba un dzives kvalitate

A

Izejas

1.12. att. Izvéles modela grafiskais attélojums
Avots: Analoui, F. (2002). The changing patterns of HRM .pp. 30, Ashgate, UK.

Izanalizgjot pieejamos strat€giskas cilvékresursu vadisanas modelus, autore konstatgja,

ka neviens no augstak minétajiem modeliem pilniba neaptver §1 briza uzpémuma vajadzibas
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personala vadiba. Katra modeli ir ietverti noteikti personala vadibas sistému aspekti, tomer ir
bitiskas nepilnibas, kuras miisdienu uznéméjdarbibas vid€ var uznémumiem radit griitibas, ja
modelis tiek pielietots. Nopietnakie modelu trikumi ir saistiti ar uznemé&ju un darbinieku
attiecibam, kuram tiek pieversta maza vai ar1 netiek pieversta uzmaniba vispar, ka arT netiek
noveértéta socialo faktoru ietekme uz personala vadibas stratégijas izveli. Turklat janem véra,
ka kop$ pirmo modelu radiSanas briza ir notikuSas nozimigas parmainas uznéméejdarbibas
vid€, kuras nosaka nepiecieSamibu péc parmainam ari strat€giskas personala vadibas joma.
Viena no nozimigakajam parmainam ir intelektuala darba apjoma un ta veicgu skaita
pieaugums. Uzpémumiem ir jaiemacas nemt véra intelektuala darba darbinieku intereses, lai
macétu piesaistit un noturet Sos specialistus. Uznémuma nepiecieSams radit tadus apstaklus,
lai specialisti stradatu maksimali efektivi, kas nozime, ka ir jaizstrada jaunas uzn€muma
»efektivitates” un ,,raziguma” koncepcijas un jaiemacas izmérit to raditajus. Tomer jautajums,
kadiem Siem raditajiem ir jabut, ir atklats, jo efektivitate un razigums nevar biit izteikti tikai
finansu raditajos, tapec ka intelektualajiem darbiniekiem Sie nav vienigie nozimigie raditaji un
arT uzn€muma klienti un sadarbibas partneri aizvien biezak vert€ uznémuma ilgtsp&jibas un
socialas atbildibas indeksus ka pirms sadarbibas uzsakSanas, ta ari tas laika. P. Drakers
uzskata, ka efektivitate $1 varda ,,nefinansialaja” nozime ir lietotaja vertiba, tas, cik liela méra
uznémuma piedavajums tiek atzits par vertibu §1 piedavajuma lietotdja vert€§juma. Arl
uznémuma darbinieki ir vieni no uzgpémuma ,lietotajiem”, jo uznémums piedava noteiktu
,produktu” — darbavietu —, un darbinieks izlemj, vai uzpémuma piedavajums ir vipam
interesants un vai vins redz §im piedavajumam tadu veértibu, ka biitu gatavs veidot attiecibas
ar uzpémumu un taja stradat. Uznémumi ar $adu pavérsienu jau saskaras un aizvien biezak,
veidojot uzpémuma t€lu, sabiedriba tiek domats un runats par uzn€émuma piedavajumu
esosajiem un potencialajiem darbiniekiem, tiek veidotas labako darba devé&ju reitingu tabulas,
kuras ieklautie uzp@émumi var rékinaties ar to vertibas pieaugumu, taja skaita finansialaja
izteiksme.

Nemot veéra izteiktas prognozes, autore izvert€ja un analizg§ja lidz Sim piedavatos
stratégiskas cilvékresursu vadiSanas modelus, analiz&jot tos vértibu radiSanas griezuma.
Analizes rezultata autore konstatgja, ka tie neietver vértibas radiSanas perspektivu un
nepiecieSams kvalitativi jauns stratégiskas personala vadibas modelis, kur§ nodroSinatu $o
vajadzibu apmierinasanu.

Tadel autore piedava jaunu stratégiskas personala vadibas modeli — vértibu radiSanas
modeli, kur§ nodrosina to, ka personala vadibas sistéma ir orienteta uz attistibu un ietver

,organizacijas, kas macas” principus un personala vadibas stratégiska vizija parada
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uznémuma attieksmi pret darbiniekiem ka pret vienu no centralajam uznémuma veértibam. Tas
nozimé, ka personala vadiSanu saskana ar personala vadibas stratégisko viziju virza augstaka
Iimena vaditaji un uzpémuma stratégija tiek veidota, balstoties uz uzpémuma darbinieku
par nozimigam tiek atzitas katra uzn€muma dalibnieka intereses un attiecibas ir balstitas uz
savstarpgjo uzticéSanos. Lai to nodroSinatu, uznémuma ir nepiecieSama speciga kultiira un
vertibas, un vidg§a limena vaditdji nodroSina uznémuma personala vadiSanu atbilstosi
strat€gijas vizijai. Nemot véra mainigo uznémgéjdarbibas vidi, $is modelis paredz, ka
uznémuma struktiira un prasmes ir elastigas un organizéSanas principi ir decentralizéti ar
elastigam lomam un vairak balstiti uz grupas darbu, ka ari svarigs mérkis ir komandas
veidoSana. Tas nodroSina to, ka personala vadiba ir versta uz rezultatu sasniegSanu, uzsver
vajadzibu péc aizvien augstakiem sasniegumu [imeniem, lai sasniegtu jaunus mérkus. Veértibu

radiSanas modela grafiskais att€lojums ir sniegts 1.13. attéla.

Argja vide

Uznemums -+ Darbinieks
- zinasanas
h 4 - iespé&jas
UzpEmuma personala prasmes
— . — - =
vadibas stratégiska
vizija - uzvediba
- attieksme

v
Kopéja stratégija
Funkcionalas stratégijas
Biznesa stratégija
Organizacijas struktura
Lideriba

Uznémuma vertibas
Attiecibu veidosanas
principi

v

Personala vadibas
stratégija

] \ v

Uzpémuma Uzpémuma Darbinieku
— hl - —
vertiba prasmes vertiba

A 4 ¥

Aréja vide. uznémuma konkurétspéja un nodarbinatibas
raditaju paaugstinasanas

1.13. att. Vertibu radiSanas modela grafiskais attélojums
(autores izveidots)
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Vertibu radiSanas modelis ir nozimigs ar to, ka paskaidro argjas vides ietekmes celus uz
uznémumu un parada, ka uzp€mums var izvirzit darbinieku ka vienu no uzpnémuma
galvenajam vertibam.

Lai uzpémums S$adu personala vadibas modeli varétu realizét, tam sava darbiba ir
jabalstas uz principiem, kuri to nodroSina. Autore par tadiem uzskata elastdrosibas principus,
tade] veica personala vadibas zinatniskas literatiiras analizi, lai noskaidrotu, ka lidz $im
vertéta personala vadibas un elastdrosibas saistiba, jo ka personala vadiba, ta ar elastdrosu
risingjumu pétnieciba veic uznémuma attiecibu ar darbiniekiem vértésanu, darba organizacijas
jautajumu, darbinieku attistibas, apmacibu un zinasanu vadiSanas, ka arT darba samaksas
risindjumu analizi un ietekmes novértésanu uz uzpémuma darbu.

Veicot padzilinatu personala vadibas un elastdrosibas literatiiras analizi, autorei nav
izdevies konstatét personala vadibas un elastdrosibas saistibu zinatniskaja literatira. Tas
liecina, ka elastdrosibas principi uzpémuma ITmeni nav izstradati, kas apgritina izmantot
elastdrosibas piedavatas iesp&jas uzn€muma personala vadiba.

Autore uzskata, ka, apvienojot personala vadibas zinatné atklato ar elastdrosibas
piedavatajiem principiem, iesp&jams izveidot tadu uzpémumu personala vadibu, Kkura
nodroSinas kvalitativi jaunu pieeju, akcent&jot darbinieku ka vienu no uznémuma centralajam

vertibam un sekmgjot uznémuma konkurétsp&jas paaugstinasanu.
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2 ELASTDROSIBAS RISINAJUMU NOVERTEJUMS LATVIJAS UZNEMUMOS
2.1 Elastdrosibas risinajumu izmanto$ana uzpémumos

Lai noskaidrotu elastdrosibas risinajumu pielietojumu Latvijas uznpémumos, 2010. gada

autore veica uzpémumu aptauju. Autores veiktas aptaujas meérkis bija noskaidrot, kadus
elastdrosSibas risinajumus izmanto Latvijas uzpémumos, ka So risinagjumu izmantoSana ir
ieklauta uznémuma kopgja vadiSanas sist€éma un kads ir to ietekmes noveértgjums. Petijuma
realiz€Sanai tika izmantota autores veidota aptaujas anketa (paraugu sk. 1. pielikuma).
LR CSP terminologija ,,uznémums” ir ekonomiski aktiva statistikas vieniba — juridiskas un
fiziskas personas, kas parskata perioda razoja produkciju, sniedza pakalpojumus vai
nodarbin3ja cilvékus atbilstosaja laika perioda neatkarigi no ta, vai tie bija aktivi visu parskata
periodu vai tikai dalu no ta. Saskana ar 2003.gada 6. maija Eiropas Komisijas rekomendaciju
Nr. 361 tirgus sektora ekonomiski aktivas statistikas vienibas tiek iedalitas §adas grupas:

e lielas — ar nodarbinato skaitu 250 un vairak vai neto apgrozijumu lielaku par 35,1
miljoniem latu , vai bilances kopsummu lielaku par 30,2 miljoniem latu;

e Vvidgjas — ar nodarbinato skaitu no 50 Iidz 249 vai gada apgrozijumu vienadu vai
mazaku par 35,1 miljoniem latu, vai bilances kopsummu vienadu vai mazaku par 30,2
miljoniem latu;

e mazas — ar nodarbinato skaitu no 10 Iidz 49 vai gada apgrozijumu vienadu vai mazaku
par 7.0 miljoniem latu, vai bilances kopsummu vienadu vai mazaku par 7,0 miljoniem
latu;

e mikro — ar nodarbinato skaitu 9 un mazak vai gada apgrozijumu vienadu vai mazaku
par 1,4 miljoniem latu, vai bilances kopsummu vienadu vai mazaku par 1,4 miljoniem
latu.

Ta ka pétijums noskaidro uzp€mumu personala vadibas aspektus, petijuma tika ietverti
tikai tie lielie un vid€jie uzne€mumi, kuros darbinieku skaits ir 50 nodarbinatie vai lielaks.
Petijuma netika ieklauti uzn€mumi, kuros apgrozijums un/vai bilances kopsumma ir lielaka
par 7.0 miljoniem latu, ja to darbinieku skaits bija mazaks par 50 nodarbinatajiem. Saskana ar
LR Centralas statistikas parvaldes datiem uz 01.01.2010. Latvija bija registrétas 2416 vidg&jas
un lielas ekonomiski aktivas tirgus sektora statistikas vienibas®*, kuras darbinieku skaits bija

50 un vairak nodarbinato.

% Pieejams: http://www.csb.gov.lv/ekonomiski-aktivas-statistikas-vienibas-pa-sektoriem-un-lieluma-
grupam
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Aptauja organizeta laika no 2010. gada marta lidz jinijam. Anketas tika nosttitas 500
uzpémumiem, t.i., 20% no kop&a uzpémumu skaita. Sie 500 uzpémumi tika izvéléti,

izmantojot LURSOFT datu bazi. Aptauja tika organiz&ta izmantojot portala www.visidati.lv

anketu veidoSanas iespgjas. No respondentiem, kas atbilda lielo un vid€jo uzp€mumu
raksturojumam, tika icgttas 150 elektroniski aizpilditas anketas, tas ir atbildes sniedza 30 %
no aptaujatajiem respondentiem, kas uzskatams par augstu raditaju. Kopa tika sapemtas
atbildes no 6.2% liclo un vidgjo Latvijas uzpémumu.

Respondentus raksturojosie dati apkopoti 2. pielikuma. Ka redzams tabula, 48% no
respondentiem parstavéja uznémumus ar darbinieku skaitu virs 250 darbiniekiem, savukart
52% uznEmumus ar darbinieku skaitu no 50 ltdz 249 darbiniekiem.

Petijuma plasak ir parstaveti privatie uzpémumi, tie bija 69.3% no respondentiem, savukart
sabiedriskaja sektora darbojas 30.7% respondentu.

P&c uzneémumu darbibas nozares visplasak parstavéti Pakalpojumu sféras uznémumi —
20% no respondentiem, un cita veida nozar€s stradajoSie uznémumi — 19.3%, ka ari
rupnieciba — 12% no respondentiem, ka ari finanSu un apdro$inasSanas nozari parstavosie
uzpeémumi — 11.3% no respondentiem. Anketas aizpilditaji 82% gadijumu bija So uzp€mumu
personala vai personala struktiirvienibas vaditaji, 6% gadijumu to pa$nieki vai vaditaji,
savukart 12% respondentu bija citu Struktiirvienibu vaditaji.

Internets tika izmantots, jo lielo un vidéjo uzp€mumu vaditaji un personala vaditaji
izmanto internetu, un §1 metode ir salidzino$i 1&ta, ka ari interneta aptauju iesp&ams veikt
salidzinosi 152 laika.

Visiem aptaujatajiem uzpémumiem Uz e-pastu tika nosiitits pazinojums ar ligumu
interneta aizpildit anketu. Interneta respondentiem bija iesp&ja aizpildit anketu sev piepemama
laika, kas samazina to respondentu Tpatsvaru, kuri atsakas piedalities intervijas.

Anketa aptvera 41 jautajumu piecos jautajumu blokos:

1. bloks (1. — 4. jautajums) raksturo izlases demografiskos raditajus;

2. bloks (5. — 8. jautajums) raksturo, cik liela méra personala vadiba uznémumos ir saistita ar
uznémuma vispargjo vadisanu;

3. bloks (9.— 18. jautajums) raksturo, cik liela méra uzpémumu personala vadibu ietekmé
argjas vides faktori;

4. bloks (19. — 34. jautajums) raksturo elastdrosibas risindjumu izmantoSanu uzpémumos;
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5. bloks (35.-38. jautajums) raksturo  elastdroSibas risinagjumu ietekmes mériSanu
uznemumos.

Pétljuma iegitie rezultati tiek analizéti seS$as jautajumu grupas. Pirmaja grupa
atspoguloti dati, kuri saistiti ar elastdro$ibas risinajumiem, otraja — dati par to pielietojuma
rezultatu mérijumiem. TreSaja grupa apkopotie rezultati aptver pétijuma aspektus, kuri saistiti
ar elastdrosibas risinagjumu ieklausanu p&tit0 uzpémumu stratégiskaja vadiSana. Ceturtaja
grupa apkopoti rezultati, kas atspogulo respondentu novértgjumu par to, ka argjas vides
faktori ietetkm& to personala vadibu. Piektaja grupa analiz&ti jautajumi, kuri atspogulo
lidzsvara principa ievéroSanu uzpeémuma un darbinieku vajadzibu nodroSinasana. Sestaja
grupa apskatiti elastdrosibas aspektu pielietojuma izmantoSanas sist€émiskums.

Ta ka Iidz $im Latvijas uzn@mumos nav veikti p&tijumi, kuru mérkis biitu noskaidrot
uznémumos pielietotos elastdroSibas risinajumus, tad autore sava pétijuma ietvaros
noskaidroja, kurus risinajumus tie izmanto.

Elastdrosiba ir pasakumu kopums, kura ar dazadu risinajumu palidzibu tiek nodro$inati
Cetri elastibas un Cetri droSibas veidi. Ta ka viens risinajums var ietekmé&t gan vairakus
elastibas, gan ar1 vairakus droSibas veidus, pétijuma ietvaros visi elastdro§ibas risinajumi tika
sadaliti piecas grupas, t.i., risinajumi, kas saistiti ar:

1) darba ligumisko attiecibu nodrosinajumu;

2) darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanu;

3) darba organizaciju;

4) darba samaksas organizaciju;

5) darbinieku darba un privatas dzives savienoSanas iesp&jam.

Respondenti tika lugti atzimét, kurus no piedavatajiem elastdroSibas risinadjumiem
izmanto vigu uzpémumos, ka arT tika dota iesp&ja uzradit sava uzp€muma izmantotu
konkrétas grupas risinajumu, ja tada nebija piedavatajos atbilzu variantos.

Risinajumi darba Iigumisko attiectbu nodroSinasanai. Respondentiem bija janorada,
kuri no sekojosajiem darba Iigumisko attiecibu risinajumiem tiek izmantoti vinu uznpémuma:
darba ligumi uz noteiktu laiku, darba ligumi konkréta darba veiksanai, nepilns darba laiks,
elastigs darba laiks, teledarbs, nakts darbs, mainu darbs, darbs brivdienas un svétku dienas vai
ar1 kads cits risinajums. Atbilzu sadalijums par risinajumiem, kuri nodroSina darba ligumiskas

attiecibas Latvijas uznpémumos, paradits 2.1. attela.
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2.1. att. Elastdrosibas risinajumu veidi darba ligumiskajas attiecibas

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Respondentu atbildes rada, ka lielaka dala uzp@mumu pielieto tradicionalas ligumiskas
attiecibas, savukart salidzino$i maz ir tadu uznémumu, kuri pielieto tehnologiju sniegtas
iesp&jas. Pieméram, iesp&ju stradat teledarbu izmanto 14.7 % respondentu. Domingjosie
ligumiskie risinajumi, kurus pielieto lielaka dala respondentu, ir darba ligumi uz noteiktu
laiku — 77.3 %, nepilns darba laiks — 71.3 %, ka ari darba ligumi konkréta darba veikSanai —
58.7 % respondentu. 26 % respondentu piclieto elastigu darba laiku. Jaatzimé, ka liels
respondentu skaits — 39.3 % izmanto darbu brivdienas un svétku dienas. 4 % respondentu bija
noradijusi ar citus darba ligumisko attiecibu veidus, kuri tiek izmantoti vinu uznémumos, un
tie ir: darbinieku noma, autoratlidzibas ligumi, uzpémuma ligumi un summéta darba laika
uzskaite. Tomér 0.7% no respondentiem neizmanto elastdroSibas risinajumus darba ligumisko
attiecibu nodrosSinasanai.

Analizgjot respondentu atbildes uz iepriek$ min&to jautajumu, autore noskaidroja, cik

veidu ligumiskie risinajumi tiek pielietoti viena uzn€muma. Rezultati ir att€loti 2.2. attéla.
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2.2. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits darba ligumiskajas attiecibas

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Dati parada, ka 1 risinajumu pielicto 5.3% respondentu, 2 risinagjumus — 12.7 %
respondentu. Apkopotie rezultati parada, ka tris un vairak risinajumus pielieto 78.7%
respondentu. Vidgjais pielietoto risinajumu skaits uznémuma ir 4.07. 1.3% respondentu
pielieto 8 dazadus risinajumus, kas, péc autores domam, norada uz uznémuma centieniem
izmantot visas iespgjas elastigu darba ligumisko attiecibu nodroSinasanai, nenemot véra to, ka
ligumisko risinajumu izmantoSanu nosaka valstl pienemta likumdoSana, kas ES Itmen1 tiek
verteta ka vaja un dazadibu ierobezojosa.

Risinajumi darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanai. Respondentiem bija janorada,
kuri no sekojosiem darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanas risinajumiem tiek pielietoti vinu
uznémumos: zinasanu vadiSanas sist€ma, apmacibu sist€ma, apmacibas tiek planotas
atbilsto§i uznémuma meérkiem, kompetencu pilnveidoSanas sist€ma, darba noverteéSanas
sistéma, darba satura dazadoSana, darba rotacijas sisteéma, darbinieki tiek regulari apmaciti
inovacijas, darbinieki tiek regulari apmaciti kvalitates vadiSanas jautajumos, apmaciba nepilna
laika nodarbinatajiem sadarbiba ar NVA vai ar1 kads cits risinajums. 2.3. attéla apkopoti dati

par uzn€mumos pielietojamajiem risinajumiem darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanai.
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2.3. att. Elastdrosibas risinajumu veidi darbinieku kvalifikacijas paaugstinasana

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&€jo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Péc autores domam, respondentu atbildes norada uz tradicionalo risinajumu
pielietojumu dominanci Latvijas uzpémumos, kur apmacibas tiek izmantotas uzpémuma
mérka sasniegSanai, jo to ka risindjumu izmanto 75.3 % respondentu, ka arT plasi (65.3%) tiek
pielietota darba noveérté€Sanas sistéma un uzn€mumos ir izveidota apmacibu sisteéma (63.3%).
Jaatzim€, ka mazak populara ir darba rotacijas sisttma un darba satura dazadoSanas
risinajumi, tikai 18.7 % un 16.7%. respondentu izmanto $os risinajumus. Savukart 1.3%
respondentu bija noradijusi ari citus darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas veidus, kuri
tiek izmantoti vinu uznémumos, un tie ir ieks€jas apmacibas starp nodalam un apmacibas par
ES lidzekliem. Pretstata tam ir 4,7 % respondentu, kuru uznémumos risinajumi darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanai netiek izmantoti.

Analizgjot atbilzu datus par iepriekSminéto jautajumu, autore noskaidroja, cik dazadi
risinajumi tiek pielietoti katra uzpémuma. Katra uzpémuma piclietoto elastdrosibas
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanai risinajumu veidu skaita Tpatsvars no kop€ja

respondentu skaita ir apkopots 2.4. attéla.
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2.4. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits darbinieku kvalifikacijas
paaugstinasanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

Ka var secinat no iepriek§ minétajiem datiem, visvairak viena uznémuma tiek pielietoti
4 dazadi risinajumu veidi darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanai. Tos pielieto 19.3 %
respondentu. Tikai nedaudz mazak uzpémumos — 18% izmanto 3 un 17.3% respondentu
izmanto 2 dazadus risinajumu veidus. Jaatzimé, ka 6 un vairak risinajumus izmanto 18.7 %
respondentu. Vidgjais pielietoto risinajumu skaits ir 3.7. Sie dati apstiprina autores domu, ka
kvalifikacijas celSanas pasakumiem Latvijas uznémumi piever$ nepietickamu uzmanibu, jo,
nepemot vera vispar atzito $adu pasakumu lietderibu, 4,7 % respondentu darba kvalitates
paaugstinaSanas risinajumus nepielieto vispar.

Darba organizacijas risinajumi. Respondentiem bija janorada, kuri no mingtajiem
darba organizacijas risinajumiem tiek pielietoti vipu uzpémumos: ir veikta darba satura
analize, ir izstradata darba procesa optimizacijas sist€ma, ir izstradatas vienotas darba
procediiras, darbs tiek organizéts projektu/darba grupas, atseviSku funkciju nodroSinaSanai
tiek piesaistiti arpakalpojumi, tiek izmantots nomats darbaspéks, uzpémums nodroSina darba
aizsardzibas pasakumus papildus likumdoSana noteiktajam prasibam vai art tiek izmantots

kads cits risinajums. Respondentu atbildes uz $o jautajumu ir apkopotas 2.5. attgla.
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2.5. att. Elastdrosibas risinajumu veidi darba organizacijas nodroSinasanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Ka redzams no 2.5. attéla, 5 visvairak izmantotie risindjumi ciesi seko viens otram, un
tie ir arpakalpojumu izmantoSana atseviSku funkciju nodro$inasanai, ko izmanto 62%
respondentu, darba procesu optimizacijas sistema ir 60.7 % aptaujato uznémumu, 58.7 %
respondentu izmanto darbu projekta/darba grupas, savukart 58 % aptaujato uzpémumu ir
izstradatas vienotas darba procediras, 48.7 % respondentu atbild, ka ir veikta darba satura
analize. JaatzZimg, ka 4.7 % no aptaujatajiem uznémumiem neizmanto $ada veida risinajumus.
Viena treSdala respondentu (33.3%) izmanto papildu darba aizsardzibas pasakumus, kas
norada uz to, ka darba dev€js riip§jas par saviem darbiniekiem. 10.7 % respondentu izmanto
ar1 darbaspéka nomu, kas ir salidzino$i jauns risinajums Latvijas uzneémumos.
Analizgjot ieprieksgja jautajuma atbildes, autore noskaidroja, cik dazadus risinajumus pielieto

uznémuma. Rezultati ir apkopoti 2.6. attela.
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2.6. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits darba organizacijas pilnveidosanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Iepriek§ mingto datu analize parada tendenci, ka uzpémuma izmanto vienlaicigi
vairakus risinagjumus. Kopsumma 42% uzp€mumu izmanto tris vai cetrus risinajumus.
Respondentu skaits, kuri izmanto vairak risinajumus, pieaugot risinajumu skaitam, strauji
samazinas. Ta 5 risinajumus vienlaicigi izmanto 16.7 %, 6 risinagjumus — 7.3 % respondentu
un tikai 2.7 % uzpémumu izmanto 7 risindjumus. 8 risindgjumus neizmanto neviena
uznémuma. 1 vai 2 risindgjumus izmanto vienads skaits uzp€émumu — 13.3 %. Vidgjais
izmantoto risingjumu skaits ir 3.3%. legiitie dati liecina, ka uzgpémumi neizmanto visas
iesp&jas, kuras tam palidzetu uzlabot darba organizaciju.

Darba samaksas organizeéSanas risinajumi. Respondentiem bija janorada, kuri no
minétajiem darba samaksas risindjumiem tiek pielietoti vinu uznémumos: Vienota un ieksgji
godiga darba samaksas sistéma, darba samaksas sisttmas elementi, kurus ietekmé
uznémuma/struktiirvienibas darba rezultati, darba samaksas sistémas elementi atbilstosi
darbinieka paveiktajam, subsidétas darbavietas, Sistéma darbinieku dalibai organizacijas
akcijas, darbinieku macibu apmaksas sistéma, darbinieku veselibas apdrosinasanas sistéma,
darbinieku nelaimes gadijumu apdro$inasanas sist€ma, atvieglojumi darbinieku &dinasana,
transporta atvieglojumi darbiniekiem, iesp&ja piedalities uzpémuma apmaksatas sporta
aktivitates vai ari tiek izmantots kads cits risinajums. Respondentu atbildes uz So jautajumu ir

uzskatami apkopotas 2.7. attela.
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2.7. att. Elastdrosibas risinajumu veidi darba samaksas organizacija

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Apkopojot respondentu atbildes, redzams, ka divus visplasak izmantotos risinajumus
izmanto lidzigs skaits respondentu, respektivi, 66% un 61.3 %. Visvairak izmantotais
risinajums ir vienota un iek$gji godiga darba samaksas sist€ma, kas apliecina to, ka darba
samaksas sist€éma ir butisks risinajums uznémumos. Otrs plasak pielietotais risinajums, kuru
atzim&jusi 61.3 % respondentu, ir darbinieku veselibas apdrosinasanas sistéma. Sis risinajums
ir plasi izmantots un nozimigs uznémumos Latvija jau ilgu laiku. Lidzigs respondentu skaits ir
atzimgjis arf treSo un ceturto popularako risinajumus, tas ir, 48.7% respondentu izmanto darba
samaksas sistému, kuru nosaka darba rezultati, un 48 % respondentu izmanto sistémas, kur
darba samaksas sistémas elementi veidoti atbilstosi darbinieku paveiktajam. Autore uzskata,
ka raditajs — 7.3% no respondentiem, kuri nepielieto nevienu no mingtajiem risinajumiem,
norada uz nopietnam problémam uzpémumu ieks€ja vidé un uz nepietiekamu riska
novertésanu personala vadibas joma.

Analizgjot atbildes uz So jautajumu, tika apkopota ari informacija par to, cik veidu
risinajumi tiek pielietoti uzpémumos. Dati par pielietoto risinajumu skaitu ir apkopoti 2.8.

attéla.
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2.8. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits darba samaksas organizacija
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidéjo uzpémumu aptaujas rezultatu analize

No 2.8. attela sniegtas informacijas var secinat, ka vienads skaits uznpemumu — 12.7 %
no katras grupas izmanto vienu, divus vai tris risinajumus. Tikai nedaudz mazak — 10.7 %
izmanto 4 risindjumus. Visvairak uzpémumu izmanto 6 dazadus risinajumus — 16.7 % no
respondentiem. Tikai nedaudz mazak 15.3 % respondentu izmanto 5 risinajumus. Lielaku
skaitu risinajumus pielieto krietni mazaks respondentu skaits. Ta kopsumma vairak ka sesSus
risinajumus pielieto 12 % respondentu. Lielakais izmantoto risinajumu skaits ir desmit, kuri
tiek pielietoti 0.7 % respondentu. Vidgjais pielietoto risinagjumu skaits uzgpémuma ir 3.8
risinajumi.

Risinajumi, lai sekmétu darbinieku darba un privatas dzives apvienoSanu.
Respondentiem bija janorada, kuri no minétajiem darbinieku darba un privatas dzives
apvienosanu sekméjoSiem risinajumiem tiek pielietoti vinu uzn@émumos: nepilns darba laiks,
elastigs darba laiks, uzp@émuma telefons, kuru atlauts izmantot privatam vajadzibam,
uznémuma transports, kuru atlauts izmantot privatam vajadzibam, macibu atvalindjumi,
pasakumi darbinieku gimeném, finansials atbalsts darbiniekiem, kuriem ir nepilngadigi bérni,
iesp&ja nemt Iidzi b&rnus uz darbu, bérnu rotalu istaba darbavieta, kontaktu uzturéSana ar
darbiniekiem, kuri atrodas ilgsto$a prombitne€ vai ar1 tiek izmantots kads cits risinajums.

Respondentu atbildes ir apkopotas 2.9. attéla.
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2.9. att. Elastdrosibas risinajumu veidi darbinieku darba un privatas dzives savienoSanas iesp&ju
veicinasanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Ka redzams 2.9. attéla, visplasak izmantotais risindjums, kuru izmanto 80.7 %
respondentu, ir macibu atvalindgjums. ST risindgjuma izmantojumu gan nevar Vertét
viennozimigi, jo Iidz 2010. gada martam bija spéka Darba likuma redakcija, kura paredzgja,
ka darbiniekam valsts eksamena kartoSanai vai diplomdarba izstradaSanai un aizstaveésanai
pieskir macibu atvalinajumu, kas nav 1saks par 20 darba dienam gada, par So laiku saglabajot
darba algu, t.i., macibu atvalinajuma pieskirSana Sai darbinieku grupai, ja vini to pieprasija,
bija obligati noteikta ar likumu.

Nakamo divu plasak izmantoto risinajumu pielietojuma biezums par 22.7% atpaliek no
macibu atvalinajuma izmanto3anas. Sie risindjumi ir: nepilns darba laiks, kuru atzimgjusi 58
% respondentu, un uzpémuma telefons, ko atlauts izmantot privatam vajadzibam, to izmanto
56 % respondentu. Elastiga darba laika risinajumu izmanto 41.3 % respondentu. Jaatzimé ar1
tas, ka Latvijas uznémumi atzist socialo aktivitaSu nozimi, rikojot pasakumus darbinieku

gimen&m. So risindgjumu izmanto 39.3 % respondentu. Apméram viena treidala respondentu,
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kas ir 29.3 %, atlauj darbiniekiem izmantot darba auto privatam vajadzibam. P&c autores
domam, salidzinos$i maz uznémumu piedava risinajumus, Kas saistiti ar darbinieku vajadzibam
mazgadigu bérnu apriip€. Tikai 9.3% respondentu atlauj nemt bérnus Iidzi uz darbu un tikai 4
% respondentu tam ir piem&rotas bérnu istabas. Savukart 4.7 % respondentu neizmanto
risinajumus, kuri sekmétu darbiniecku darba un privatas dzives apvienoSanas iespéju
palielinasanu.

Analizgjot atbildes, tika apkopota arT informacija par to, cik veidu risinajumi tiek

pielietoti uznémumos. Dati par piclietoto risinajumu skaitu ir apkopoti 2.10. attéla
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2.10. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits darba un privatas dzives atbildibu
apvienoSanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati liecina, ka uznémumos situacija ir atSkiriga: ir uznemumi, kuros minétie
risingjumi netiek izmantoti, un ir uzp€mumi, kuros izmanto lidz pat 8 risinajumiem, Kuri
sekmé& darbinieku darba un privatas dzives apvienoSanu, t.i., 2.7% aptaujato uznémumu.
Vairak par 8 risinajumiem netiek pielietoti. Vid&ji visvairak uznémumu — 40.7 % izmanto
divus vai tris risindjumus. Pieaugot pielietoto risinajumu skaitam, samazinas uzpémumu
skaits, kuri tos pielieto. Ta 4 risinajumus pielieto 16.7 % respondentu, 5 risinajumus — 14 %,
seSus risinagjumus izmanto jau tikai 8.7 %, bet 8 risinajumus — tikai 2.7% respondentu. Vidgji
uznémuma tiek izmantoti 3.7 risindjumi. Autore uzskata, ka iegiitie dati norada uz formalu
pieeju, pielietojot risinagjumus, kuri lauj darbiniekiem apvienot darba un privatas dzives
vajadzibas. Autore uzskata, ka $ada pieeja var€tu biit saistita ar uzn€mumu nepietickamu
izpratni par risinajumu, kas lauj darbiniekam apvienot darba un privatas dzives vajadzibas

ietekmi uz darbinieku apmierinatibu ar darbu un uznémuma darba razigumu.
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Ar merki iegit priekSstatu par to, Cik visa veidu elastdrosibas risinajumi kopa tiek

pielietoti uzpémuma, autore veica datu analizi un apkopoja iegiitos rezultatus 2.11. attéla.
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2.11. att. Pielietoto elastdrosibas risinajumu veidu skaits uznémumos

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Aplikojot 2.11. att€lu, redzams, ka visvairak uznémumos tiek izmantoti 11 lidz 15
risinajumi, Uz to noradijusi 27.3 % respondentu. Dati liecina, ka nav tadu uzgp€mumu, Kuri
nepielietotu nevienu no elastdrosibas risinajumiem. Savukart vairak ka 30 risinajumu pielieto
tikai 2.7 % respondentu. 4.7 % respondentu izmanto no 1 Iidz 5 risinajumiem. No 6 Iidz 10
risinajumiem izmanto 12 % respondentu. 16 lidz 20 risinajumus izmanto 20.7 %.

Apkopojot datus par elastdroSibas risinajumu pielietojumu uzp€mumos, autore
konstatgja, ka vid€ji viena uznémuma tiek izmantoti 17.5 risinajumi, kas ir 38 % no kopgja
pétijuma piedavato risinajumu skaita. legatie dati liecina, ka uzpémumi neizmanto iespgjas

pielietot elastdrosibas risinajumus.

2.2  Elastdrosibas risinajumu rezultatu mériSana uznémumos

Autores pétijuma anketa atseviSka jautajumu grupa ir veltita, lai noteiktu, ka un vai
uznémumos méra un analizé izmantoto elastdro$ibas risinagjumu pielietojuma rezultatus. 2.12.
att€la apkopotas respondentu atbildes uz jautajumu — ,,Vai Jusu organizacija tiek meériti

ieguvumi/zaud&jumi, kuri rodas no ieprieks apskatito risinajumu pielieto$anas?”
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2.12. att. Uznémumi, Kuros méra ieguvumus/zaudéjumus no elastdrosibas risinajumu
pielietosanas
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Autore uzskata, ka atbilzu rezultati uz $o jautajumu ir personala vadibas indikators
uznémumos un atspogulo personala vadibas limeni tajos. leguvumus vai zaud&umuS Nno
elastdrosibas risinajumu pielietosanas neméra 59 % vai nezina par $adu merjjumu esamibu 12
% uzpémumu, kas kopa ir divas tre$dalas respondentu. Sai respondentu grupai nav zinu par
vinu pielietoto risindjumu rezultatiem. Tikai 29 % respondentu méra ieguvumus no
risinajumiem. Autore uzskata, ka iegttie dati norada uz personala vadibas situaciju Latvija,
un, proti, personala vadibai nav nozimigas ietekmes uz uznémumu darbibu, ko apliecina tas,
ka personala vadiSanas rezultati netick mériti. Un ta ka to, ko neméra, nevar ari vadit,
jasecina, ka personala vadibas joma uznémumos Latvija ir loti daudz neatrisinatu problému.
Tiem respondentiem, kuri méra ieguvumus/zaudéjumus no elastdrosibas risinajumu
pielietojuma, bija jaizvélas no Sadiem piedavatajiem atbilzu variantiem: paaugstinajies
darbinieku aizvietojamibas procents, samazinajusas izmaksas uz 1 darbinieku, palielinajusies
pievienota vértiba uz 1 darbinieku, samazinajies darbinieku kav&jumu raditajs, palielinajusies
pelna uz 1 darbinieku, palielindjies pardoSanas apjoms uz 1 darbinieku, palielingjies
darbinieku iesniegto darba uzlaboSanas priekSlikumu skaits uz 1 darbinieku un citi, noradot,
kadi.

Respondentu atbildes par to, kadi raditaji tieck mériti, ir apkopotas 2.13. attéla.
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Cits 2.3

Palielindjies darbinieku iesniegto darba
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Palielinajusies pelna uz 1 darbinieku 23.3
Samazinajies darbinieku kav&jumu raditajs 39.5
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2.13. att. Uznémumos izmantotie raditaji

(% no respondentu, kuri veic merijumus, skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Apkopotie dati parada, ka visvairak respondentu novérté to, ka ir palielinajusies
darbinieku savstarpgja aizvietojamiba, to ir atzim&jusi 51.2 % respondentu. Nedaudz mazak,
t.i., 48.8 % respondentu, ir atzinusi, ka samazinajusas izmaksas uz 1 darbinieku. Vienads
skaits respondentu — 29.5 % ir atzimg&jusi, ka ir samazinajies darbinieku kav&juma raditajs un
palielinajusies pievienota vértiba uz 1 darbinieku. 23.3 % respondentu norada, ka ir
palielinajusies pelna uz vienu darbinieku. Vienads skaits respondentu — 14 % ir atzimgjusi, ka
palielinajusies pardoSanas apjomi uz 1 darbinieku un palielinajies darbinieku iesniegto darba
uzlabo$anas priekSlikumu skaits uz 1 darbinieku. Iegitie dati liecina, ka uznémumos, Kuri
méra personala vadiSanas rezultatus, galvenais akcents ir uz uzp€émuma nodro§inasanu ar
personalu, t.i., operativo jautajumu risinasanu.

2.14. attela ir apkopoti dati par to, cik viena uzn€muma tiek pielietoti mérijjumu veidi.
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2.14. att. Viena uznémuma pielietoto mérijumu skaits

(% no respondentu, kuri veic mérijjumus, skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

Jaatzimé, ka visvairak respondentu — 39 % izmanto 1 m&rijjumu veidu, divus izmanto 26
% organizaciju, tris 21 % respondentu. Vismaz trTs m&rfjumus izmanto 37% respondentu. 4
mérijumus izmanto 9 % respondentu, 5 mérijumus — 2 % un 7 mérijumus — 5% respondentu.
Sie dati apstiprina pétfjuma iegiitos datus, ka stratégiskas vadiSanas principus Latvija izmanto
neliela dala lielo un vidgjo uzpémumu un ka vispargja vadiSana loti biezi netiek saistita ar
personala vadibu, jo tas ietekme kop&jo merku sasniegSana netiek mérita.

Apkopojot pétijuma rezultata iegiito datu analizi, autore secina, ka uznémumi Latvija
pielieto elastdroSibas risinajumus, bet So pielietojumu jaraksturo ka tradicionalu, jo no visiem
iepriek§ minétajiem risinajumiem biezi tiek izmantoti vienkarSakie risinajumi, kuri bieZi ir
atkarigi no personala vadiSanai noteiktajam likumdoSanas iesp&jam un uznémumos visdrizak
tiek izmantoti jau daudzu gadu garuma, ka, pieméram, iesp&ja ar darbiniekiem slégt darba
ligumu uz noteiktu laiku, ko izmanto 77.3 % respondentu vai ari iesp€&ja nodarbinat
darbiniekus nepilnu darba laiku, to izmanto 71.3% aptaujato uzpémumu. Darbinieku
kvalifikacijas paaugstinaSanas joma plasi tiek pielietota tada darbinieku apmacibu
organiz€Sana, kura ietekm€ uznémuma meérku sasniegSanu, kas notiek 75.3 % aptaujato
uznémumu, ka arT plasi tiek pielietotas darba novértésanas sistemas, to dara 65.3 %
respondentu, 63.3 % uznémumu ir izveidota apmacibas sistéma. Tomér autore uzskata, ka, lai
ar1 plasi izmantoti, tomér Sie tradicionalie risinajumi uzn€mumos varétu biit maz efektivi, jo
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas jautajumu risinajumu pielietoSana netiek izmantota
sistematiska pieeja, tas padara neefektivu atsevisku risinajumu pielietojumu. Par sistematiskas
pieejas trikumu liecina tas, ka tikai 10 % aptaujato uznémumu tiek pielietota zinaSanu
vadiSanas sisttma. UzpE@mumos darbinieki tiek maciti un noverteti, bet netiek vaditas vinu

zinasanas. Sadas darbibas loti biezi rada situaciju, kad darbinieku riciba esos$as zinasanas
88



netiek pilnveértigi izmantotas, kas nozimé, ka uzpémums neiegtist visu iesp&jamo labumu no
tam un arT darbinieks biezi ir neapmierinats ar darbu, jo nespgj pilnvertigi izmantot savas
zinasanas un prasmes. Darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas joma uznémumiem ir javeic
padzilinata analize un jaizstrada turpmakas attistibas un ricibas plani, jo Sobrid veidojas
situacija, ka darbinieka zinasanas, kas ir viena no uznémuma vértibam, loti biezi atrodas
izolacija, ta zaudgjot savu nozimibu. Darbinieku zinaSanu izmantoSana un kvalifikacijas
paaugstinaSanas risindjumi ir cieSi saistiti ar darba organizaciju uznémuma. P&titajos
uznémumos darba organizacijai tiek pieveérsta pastiprinata uzmaniba, jo liela respondentu dala
izmanto darba procesu optimizacijas sistémas un vienotas darba procediras. Latvijas
uznémumos plasi ir izmantota arT arpakalpojumu piesaistiSana atseviSsku funkciju
nodros$inasanai, tomer 4.7 % respondentu ar darba organizacijas pilnveidosanu nenodarbojas.
Tomér darba samaksas jautajumu risinasanas situacija Latvijas uznémumos ir vél sliktaka, jo
7.3 % respondentu nepielieto elastdroSibas risindjumus darba samaksas sist€mas
pilnveidosanai, un tikai 66 % respondentu ir izstradata vienota un iek$gji godiga darba
samaksas sist€éma. Lai arT 66% ir liels skaits, nemot v&éra darba samaksas sist€émas ietekmi uz
darbinieku apmierinatibu ar darbu un darba raZigumu, $is raditajs liecina par nepietickamu
personala vadibu S$aja aspekta un to, ka uzp@mumi ir paklauti riskam, ka pieaugs darbinieku
mainiba, tiklidz kaut nedaudz uzlabosies ekonomiska situacija. Ekonomiska situacija ietekmé
arl uzpémuma pielietoto risinajumu izmantoSanu darbinieku darba un privatas dzives
savienoSanas iesp&ju veicinaSanai. Risindjumu izmantoSana javerté ka vaja, ja no analizes
izslédz macibu atvalinajuma pieskirSanu, kas 11dz 2010. gada martam atseviSskam darbinieku
grupam bija noteikta ar likumu, tad Saja grupa vidgji tiek izmantots vismazakais risinajumu
skaits. Ar1 par So aspektu uzpémumiem ir jadoma, jo, ekonomiskajai situacijai uzlabojoties,
Latvija tieSi tapat ka parga Eiropa pieaugs darbinieku veélme apvienot darba un privatas
dzives atbildibas, ko pastiprinas iedzivotaju vidéja vecuma palielinaSanas.

Katra risinajumu grupa vid€jais izmantoto risindgjumu skaits svarstas no 3 lidz 4
risinajumiem, kas vidgji ir 38 % no iesp&jamo risinajumu skaita. Ir janem veéra, ka ne visos
uzpeémumos to darbibas specifikas del var but izmantojami visi elastdroSibas risinajumi, tomer
38% izmantoSanas raditajs liecina, ka uzpémumiem ir iesp&jams pilnveidot savu vadiSanas
sistému, izmantojot lielaku skaitu iesp&amo risinajumu. To, ka uzp@mumi nepievers
pietickamu veéribu personala vadibai un elastdro$u risindjumu izmanto$anai, apliecina ne tikai
zemais izmantoto elastdro$ibas risinajumu skaits, bet arT tas, ka 88 % respondentu neméra

risindjumu izmantoSanas ietekmi uz uznémuma darbibu.
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2.3  Elastdros$iba uzpémuma stratégiskaja vadiSana

Lai uzpémums biitu konkurétsp€jigs mainigaja vidé, tam ir janodroSina strat€giska
vadiSana, personala vadibai biitu jabut ieklautai kop&ja stratégiskas vadiSanas sisteéma, tadel
autore izvirza 1. tezi — elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas izveidosanas priek$noteikums ir
personala vadibas integréSana uznémuma stratégiskas vadiSanas sisteéma.

Lai uzpémumu vaditu ir jaapzinas un janoveérté aktuala situacija uzpémuma, tadg], lai
noskaidrotu, ka respondenti vért€ personala vadibas situaciju uzpémuma, viniem tika lagts
raksturot un noveértét sava uznémuma personala vadibas aspektus, cik liela méra Sie aspekti
atbilst uznémuma vajadzibam. Noveért§juma aspekti ir: uznpémuma vaditaju kompetence savas
atbildibas sfeéra, darbinicku saskanota izpratne par kopigajiem mérkiem, darbinieku
savstarp&jas sadarbibas prasmes, darbinieku grupas darba prasmes, darbinieku zinasanas un
kompetence konkrétaja joma un uzpémuma kultiras ietekme uz uznémuma izvirzito mérku

izpildi. Dati apkopoti 2.1. tabula.

2.1. tabula
Personala vadibas aspektu atbilstiba uznémuma vajadzibam
(% no respondentu skaita)
liela liela
griti | neatbilst mera drizak | drizak | méra | pilniba

pateikt | vajadzibam | neatbilst | neatbilst | atbilst | atbilst | atbilst

Uzpémuma vaditaju
kompetence savas 4.7 1.3 2.0 3.3 18.7 | 427 | 273
atbildibas sfera

Darbinieku
saskanota izpratne
par kopigiem 16.7 1.3 2.7 10.0 427 | 227 |40
mérkiem

Darbinieku
savstarpgjas 13.3 0.7 2.7 11.3 353 327 |40
sadarbibas prasmes

Darbinieku grupas 12.7 0.0 1.3 5.3 40.7 340 |6.0
darba prasmes

Darbinieku zinasanas
un kompetence 3.3 0.7 0.7 0.7 30.7 | 473 |16.7
konkrétaja joma

Organizacijas kultiira
sekmé uznémuma
izvirzito merku | 12.7 1.3 6.0 5.3 333 |320 |93
izpildi

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize
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Uzpémuma vaditaju kompetence savas atbildibas sfera liela méra vai pilniba atbilst
uznémuma vajadzibam 70% aptaujato uzpnémumu, darbiniecku saskanota izpratne par
kopigajiem mérkiem — 26.7%, darbinicku savstarpgjas sadarbibas prasmes — 36.7%,
darbinieku grupas darba prasmes — 40%, darbinieku zinaSanas un kompetence konkrétaja
joma — 64%, savukart organizacijas kultiira sekme uznémuma izvirzito mérku izpildi — 41.3%

aptaujato uznémumu. Kopigie personala vadibas vidgjie raditaji atteloti 2.15. attela.

Uznémuma vaditaju
kompetence savas

atbildibas sfera
Organizacijas Darbinieku
kultira sekmé saskanota izpratne
organizacija izvirzito par kopigajiem
merku izpildi mérkiem
Darbinieku Darbinieku
zinasanas un savstarpaias
kompetence sadarbTbaZp rJasmes
konkrétaja joma p

Darbinieku grupas
darba prasmes

2.15. att. Personala vadibas aspektu novértéjuma videjie raditaji
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Ieprieks minétie raditaji raksturo uzpémuma spéju sasniegt savus mérkus, bet iegltie
rezultati rada, ka atbilstiba dazados aspektos ir atSkiriga, kas nozimé, ka lielakai dalai
aptaujato uzp€émumu izvirzito mérku sasniegSana biis apgritinata. Visaugstak ir novértéta
uznémuma vaditaju kompetence savas atbildibas sféra un darbinieku =zinasanas un
kompetence konkrétaja joma, savukart uznémuma vajadzibam neatbilst organizaciju kultira,
jo ta nesekme organizacija izvirzito mérku izpildi, darbinieku izpratne par kopigiem mérkiem,
ka ar1 darbinieku savstarpgjas sadarbibas un grupu darba prasmes. Ta ka Sie raditaji ir
neatbilstosi, petijuma turpmak tiek analiz&ts, ka respondenti noverte stratégisko vadisanu sava
uznémuma, jo mingto raditaju uzlabosana ir iesp&jama, ja Sie personala vadibas aspekti tiek
akcentéti stratégiskas personala vadibas limeni un péc tam ieviesti instrumenti to

nodroS§inasanai personala vadibas operativaja un taktiskaja liment.
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Lai noskaidrotu, kada ir situacija uznémumos Latvija stratégiskas vadiSanas joma,
respondentiem tika uzdoti vairaki jautajumi. Pirmais jautajums: ,,Vai Jusu uzp@muma tiek
izmantota stratégiska vadiSana?” Respondentu sniegtas atbildes rada, ka 77% aptaujato
uznémumu tiek izmantota strat€giska vadiSana, kas ir augsts raditajs, 13% respondentu
uznémumos stratégiskas vadiSanas principi netiek pielietoti, savukart 10% respondentu
nezina, vai ta tiek izmantota. Autore uzskata, ka, ja uzn@muma personala vai kads cits vaditajs
nezina par stratégiskas vadiSanas pielietoSanu uznémuma, tad ta visdrizak netiek pielietota.
Sis raditajs arT apliecina, ka uznémuma darbinieku izpratne par kopigiem mérkiem, ka norada
uz iepriek$ mingto jautajumu sniegtas atbildes, ir nepietickama, jo pat personala vaditaji nav

par tiem inform&ti. Datu sadaltijums paradits 2.16. attela.

Nezinu
Ne 10%
13%

2.16. att. Strategiskas vadiSanas principu izmantoSana uznémumos

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Lai parbauditu, vai aptaujatajos uznémumos stratégiska vadiSana notiek atbilstosi tas
pamatprincipiem, kas paredz visu limenu vaditaju iesaistiSanu stratégijas izstrad€ un visu
darbinieku saskanotu ricibu uznémuma kop&jo meérku sasniegSanai, tika uzdots jautajums:
"Vai Jisu uznémuma ir noteikti personala vadibas stratégiskie merki?” Ari uz $o jautajumu
tika sanemts augsts pozitivo atbilzu skaits — 72% no visiem respondentiem atzina, ka vinu
uznémuma ir noteikti personala vadibas stratégiskie mérki, savukart 23% organizaciju $adu
mérku nav un 5% organizaciju respondenti nezina, vai ir vai nav. Uznémumu sadalijums

atspogulots 2.17. attéla.
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Nezinu
5%

2.17. att. Uznemumu skaits, kuros tiek izmantota stratégiska personala vadiba

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Apvienojot iegiitos datus matrica, kura atspogulota stratégiskas vadiSanas un personala
vadibas saistiba, p&c respondentu sniegtajam atbildém tiek iegiits precizéts rezultats, kas rada,
ka ne 77% vai 72%, bet gan tikai 64% uznémumu tiek domats par stratégisko vadiSsanu un
stratégisko personala vadibu, jo iegttie dati rada situaciju, ka uzpémuma netiek izmantota
strategiska vadiSana vai nav zinams, ka ta tiek izmantota, bet ir noteikti personala vadibas
stratégiskie mérki. Autore Sos rezultatus skaidro ar respondentu nepietickamam zinasanam un
izpratni par stratégiskas vadiSanas jédzienu un stratégiskas personala vadibas jautajumu loku.
Personala vadibas stratégisko mérku izmanto$ana uznémumos Latvija apkopota 2.2. tabula.

2.2. tabula

Personala vadibas stratégiskie mérki uznémumos Latvija

(% no respondentu skaita)

Ir noteikti personala Nav noteikti N‘?Z'f‘“' vaiir
e _ noteikti personala
vadibas stratégiskie personala vadibas ~ e .
. e vadibas stratégiskie
merki strateégiskie merki .
mérki
Tiek izmantota 64.0 11.3 13
stratégiska vadiSana
Netiek izmantota 33 8.7 13
stratégiska vadiSana
Nezina, vai tiek
izmantota 4.7 2.7 2.7
stratégiska vadiSana

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Lai noskaidrotu personala vadibas mérku saskapotibas Ilimeni ar uznémuma
stratégiskajiem mérkiem, tika uzdots jautajums: ”Cik liela méra personala vadibas stratégiskie

mérki ir saskanoti ar uznémuma strat€giskajiem mérkiem?”” Apkopojot respondentu atbildes,
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kuru uzpémumos tiek izmantota gan stratégiska vadiSana, gan ari noteikti personala vadibas
stratégiskie mérki, vidgjais raditajs ir 4.4, raditaju grupa, kur ,,1” — pilniba saskanoti, savukart
7" — pilniba nesaskanoti, kas nozimég, ka personala vadibas strat€giskie mérki drizak nav
saskanoti ar uznémuma stratégiskajiem mérkiem, tatad ari Sajos uznémumos stratégiskie
mérki visdrizak netiks sasniegti, jo darbinieki tiek virziti cita virziena ka uzpémums. So
neatbilstibu apstiprina arT respondentu sniegtas atbildes par organizacijas kulttru, kura
nesekmg strat€gisko mérku sasniegSanu 58.7% respondentu uznpémumu.

Lai noskaidrotu instrumentus, ar kuriem uznémumi vada stratégiskas vadiSanas procesu,
Saja jautdjumu grupa tika uzdots jautdjums: ,,Vai personala vadibas sistéma ir ieklauta kada
liclaka sistema?” Tika piedavati iesp&jamo atbilzu varianti: Kvalitates vadiSanas sistéma,
lidzsvaroto raditaju sisttma vai iesp&ja noradit, ka nav ieklauta vai icklauta vél kada cita
sisttma, kuru respondentam bija janosauc. Jautagjums tika uzdots, lai noskaidrotu, vai
uznémumi izmanto stratégiskas vadiSanas instrumentus, jo citu valstu zinatnieku pé&tijumi
liecina, ka stratégiska vadiSana loti biezi ir deklarativa, t.i., formali mérki tiek izvirziti, bet
ikdienas darbiba ir koncentréta uz citiem jautagjumiem, kuri nav saistiti ar stratégisko
uzdevumu risinasanu. P&tijuma iegltie dati liecina, ka sistematiski strat€giskas vadiSanas
instrumentus izmanto tikai 15.3% respondentu, jo Sajos uzpémumos izmanto stratégiskas
vadiSanas principus, personala vadibas mérki ir ieklauti kopgja stratégiskas vadisanas sisteéma,
un personala vadibas mérki ir ieklauti uzpémuma lidzsvaroto raditaju sisttma. Nevienu citu
vadiSanas sistému, kura biitu apvienoti uznémuma mérki un to izpildes un kontroles
instrumenti, respondenti noradijusi nebija. Ta ka lidzigu pétijumu dati par situaciju Latvijas
uznémumos stratégiskas un personala stratégiskas vadiSanas jautajumos nav pieejami, autore
izvelgjas apskatit pietuvinata petijjuma rezultatus, kuru 2003. gada, izstradajot doktora
disertaciju, ir veicis Janis Caune *. Sava pétijuma autors aptaujaja 211 uzpémumu vaditajus,
no kuriem 67% bija mazie uznémumi, 28% bija vidgjie, savukart 5% — lielie uznémumi.
Pétijuma dati liecina, ka darbibas mérki (stratégija) ir izstradati 84% aptaujato uznémumu, 10
% nav izstradati, bet 5% nezina, vai ir izstradati $adi mérki. No 84% aptaujato uzpémumu,
44% ir izstradati mérki, darbibas mérkus zina visi darbinieki, kas ir 36% no visiem pétijuma
respondentiem. Nemot vera, ka minéta petijjuma respondentu skaita lielie un vidgjie
uznémumi ir 33%, autore uzskata, ka autores darba ietvaros veikta pétijuma rezultati un
iegltais raditajs — 15.3% atspogulo patieso situaciju strat€giskas vadiSanas un stratégiskas

personala vadibas principu izmantoSana uzpémumos Latvija. Savukart L. Peiseniece

% Caune, J., Dzedons, A., Stratégiska vadiSana. Riga : Lidojosa zivs, 384. lpp.
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promocijas darba ,,Cilvékresursu vadiSanas noveértéSanas metodes un to pilnveidoSanas
virzieni Latvijas lielajos uznémumos” veiktaja pétijuma ir konstatjusi, ka no 42 lielo
uznémumu personala vaditajiem 62% noradija, ka uznémuma ir definéta CRV stratégija, un
48% — uznémuma stratégija. 48% no respondentiem noradija, ka CRV stratégija atbilst
uznémuma strategijai, bet 14% — CRV strategija neatbilst uzpémuma stratégijai. > legitie dati
liecina, ka personala vadiba nav icklauta stratégiskas vadiSanas sist€éma, attiecigi tas mérki
neatbalsta uznémuma stratégiskos mérkus un nesekmé to sasniegsanu. Sadi dati liecina par
personala vadibas nozimibas nepietickamu noveértéjumu.

Darba 1. nodala autore, izanaliz&jot uznémumu kopgjas strat€gijas un personala vadibas
stratégijas saistibu, konstatéja, ka optimalais uzpémuma stratégijas un personala vadibas
stratégijas integracijas modelis ir modelis, kura tiek izmantots princips, ka, ja personala
resursi nodroSina konkur€tsp&jas sasniegSanu, tad uzpémuma strat€gija ir jabuvé uz
darbinieku priekSrocibam un personals ir jauzskata nevis par strat€gijas ievies¢ju, bet par
stratégijas izstrades virzofo spéku. ST ir pieeja, kuras izmanto$anai nepiecieSamas
elastdroSas attiecibas ar uzpémuma darbiniekiem. Ir pieradita pétijuma téze: nav
iespéjams izveidot elastdros$u attiecibu vadiSanas sistému, ja personala vadiba nav
integréta uznémuma stratégiskas vadiSanas sistéma. To apliecina gan autores veikta
pétijuma rezultati, kuri parada, ka uznpémuma personala vadiba nekada veida netiek
saistita ar stratégisko vadiSanu lielakaja dala uznémumu. To apstiprina ari citu autoru
pétijumi, kas norada, ka personala vadiba Latvija vairak nodroS§ina ar personala
administrésanu saistitos jautajumus, nevis uzpémuma konkurétspéjas stiprinasanu,

piedaloties stratégiju izstrade un to mérku istenosana.

2.4  Argjas vides ka stabilas elastdro3u attiecibu sisttmas pamata novértéjums

Argjas vides faktoriem elastdro3u attiecibu veidoSanas konteksta ir biitiska ietekme uz
uznémumu personala vadibu un darba attiecibas izmantojamajiem modeliem, tadeél petijuma
ietvaros uzgpémumi tika aptaujati par argjas vides apstakliem, lai noskaidrotu, kurus argjas
vides faktorus par nozimigiem uzskata Latvijas uzgpémumos un cik liela méra tie ietekme

uznémumu darbibu. Autore izvirza 2. tézi: uznémuma nav iesp&jams izveidot elastdroSu

% Ppeiseniece, L. Cilvékresursu vadisanas novértésanas metodes un to pilnveidosanas virzieni Latvijas lielajos

uzpémumos. LU Promocijas darbs, 2010, 117. Ipp.
95



vadibu. Lai parbauditu $o tézi, pétijuma respondentiem tika ltgts novertét ar¢jas vides faktoru
ietekmi uz uznémuma personala vadibu. Novértéta tika demografisko, politisko, socialo un
kulttiras, globalizacijas un nozares ar€jas vides faktora — arodbiedribas ietekme.
Demografiskie faktori. Respondentiem bija janoveérté iedzivotaju vecuma struktiiras,
geografiskas migracijas, nodarbinato vecuma un dzimuma struktiras izmaipas, ka ari
darbaspgjigo iedzivotaju etniska sastava ietekme uz uznémuma personala resursu vadiSanu.

Demografisko faktoru ietekmes novert€jums sniegts 2.3. tabula.

2.3. tabula
Demografisko faktoru ietekme uz uzpemumiem Latvija
(% no respondentu skaita)

ledzivotaju Nodarbinato | Nodarbinato | Darbaspgjigo

vecuma ledzivotaju | vecuma dzimuma iedzivotaju

strukttiras geografiska | struktiiras strukttiras etniskais

izmainas migracija izmainas izmainas sastavs
Pilnigi nemaz 22.7 16 18.7 36.7 36
Gandriz nemaz 19.3 20.7 20.7 25.3 31.2
Vairak né€ neka ja 19.3 18 22 19.3 19.3
Vairak ja, neka né 18 22 15.3 6 7.3
Diezgan liela méra 10 13.3 13.3 2 0.7
Loti liela méra 0 2 1.3 0.7 0
Griti pateikt 10.7 8 8.7 10 5.3

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

legttie dati liecina, ka faktori, kas kaut kada meéra ietekmé personala vadibu
uznémumos, Kurus par nozimigiem uzskata respondenti, ir iedzivotaju geografiska migracija,
iedzivotaju vecuma struktiiras izmainas un nodarbinato vecuma strukttiras izmainas. Ietekmes
nav darbasp€jigo iedzivotaju etniskajam sastavam un nodarbinato dzimuma struktiirai.
legitie dati lauj secinat, ka respondenti uzskata, ka demografiskie faktori personala vadibu
uznémumos Latvija ietekm€ maz, jo tikai divus no minétajiem faktoriem, t.i., iedzivotaju
geografiska migracija un nodarbinato vecuma struktiiras izmainas respondenti ir atzinusi par
faktoriem, kuri liela méra ietekmé personala vadibu vinu uznémumos, bet ari So respondentu
skaits nav liels. 2% uzskata, ka loti liela méra ietekmé iedzivotaju geografiska migracija un
1.3% — nodarbinato vecuma struktiiras izmainas (detalizéti dati sniegti tabula 2.3).

Atbilstosi oficialajiem datiem iedzivotaju skaits Latvija 2011. gada sakuma bija 2.2295
miljoni, kops 2000. gada tas ir samazinajies par 6.4%. ledzivotaju skaita samazinaSanos

ietekmé iedzivotaju dabiska kustiba un migracija. Ka ari Latvija ir verojama augsta
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iedzivotaju koncentracija galvaspilséta. 2009. gada sakuma Riga dzivoja 32% valsts
iedzivotaju. ¥

Latvija, tapat ka lielakaja dala attistito valstu, raksturiga iedzivotaju novecoSana, ka
rezultata aizvien samazinas nodoklu maksataju skaits, bet aizvien lielaks skaits iedzivotaju

sanem pensijas. Datu sadalijums atspogulots 2.18. attela.

Lidz darbspgjas vecumam 209
Virs darbsp€jas vecuma 311

PAVISAM 520

2.18. att. Demografiskas slodzes limenis Latvija 2011. gada sakuma
(gada sakuma uz 1000 darbspgjigiem iedzivotajiem)
Avots: Pieejams: http://data.csb.gov.lv

Latvijas iedzivotaju mobilitate jaskata divos aspektos: migracija uz citam valstim un
migracija uz Rigu un Pierigu. Darbaspéka geografiska mobilitate ir nozimigs faktors, kas
ietekmé situaciju darba tirgli. Laika perioda no 2005. gada julija Iidz 2007. gada maijam
Nacionalas programmas ,,Darba tirgus pétijjumi” ietvaros Latvijas Universitates petnieki veica
pétijumu par darbaspéka geografisko mobilitati, un pétijuma rezultata tika secinats, ka Latvija
liecina, ka darbaspéka migracija no Latvijas ir konstatdjama galvenokart citas ES valstis.
2006. gada iedzivotaju ilgtermina migracijas rezultats, t.i. ieraSanas vai aizbraukSana no valsts
uz laiku, kas ilgaks vai vienads ar 1 gadu, saldo ir negativs, jo iedzivotaju skaits Latvija
samazinajas par 2451 cilvékiem. CSP sniegtie dati un Nacionalas programmas ,,Darba tirgus
pétijumi” rezultati liecina, ka demografiskais faktors un ta ietekme uz ekonomikas attistibu ir
nozimiga, un, ta ka uzp€mumi darbojas Sajos ekonomiskajos apstaklos, demografiskajiem
faktoriem ir liela ietekme uz to iesp&jamajiem attistibas scenarijiem.

Apkopojot iegiitos datus, autore secina, ka p&tamajos uznémumos, nenpemot vera plasi
pieejamos CSP datus un to skaidrojumus par demografijas tendencu ietekmi uz ekonomiku,
uzmaniba demografiskajiem aspektiem netiek pieversta, jo uzpémumi uzskata, ka
demografiska situacija un to veidojoSie faktori uzpémumu personala vadibu ietekmé

minimali. Autore uzskata, ka $adu rezultatu liela méra nosaka ekonomiska situacija valstt un

¥Pieejams: http://www.csb.gov. lv/statistikas-temas/iedzivotaji-datubaze-30028.html
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bezdarba limenis, kur§ peéc NVA datiem 2010. gada aprilt bija 17% no ekonomiski aktivajiem
iedvaotﬁjiem38, tomér Sadai attieksmei, ka uzskata autore, ir v&l viens iemesls, un tas ir
apstaklis, ka, ka autore pieradija 1. darba t€z€, personala vadiba nav ieklauta uznémumu
stratégiskaja vadisana un 1idz ar to netiek veikta kompleksa argjas vides analize. ST iemesla
d€] arT uzpémumi neapzinas demografisko faktoru bitisko ietekmi uzn€mumu darbibas
nodros§inasana. Ta ka Eiropas Savienibas valstis demografiskajiem faktoriem tiek pieskirta
aizvien lielaka nozime un demografijas attistibas prognozes norada uz paredzamam
nozimigam parmainam iedzivotaju struktura, autore uzskata, ka uznémumi Latvija pietickami
nenoverté $1 faktora ietekmi uz savu darbibu nakotné, un tiem bitu nepiecieSsams veidot
personala vadibas sist€mas, kuras paredz iesp&jas pielagoties demografiskajam izmainam, lai
mazinatu to ietekmi uz uzpémuma darbibu. Sada pielagosanas var notikt sekmigi, ja
uznémuma personala vadiba tiek balstita uz elastdrosibas principiem.

Pétijuma gaita iegltie rezultati parada, ka respondenti nenovérté demografiskos
faktorus, jo par nozimigu to ietekmi atseviskas faktoru grupas uzskata tikai 2 % respondentu,
kas apstiprina autores izvirzito tézi, ka argjas vides faktoru ietekme, Saja gadijuma
demografisko faktoru ietekme, uz personala vadibu tiek nemta véra nepietickami, jo,
iesp&jams, ka Sie faktori netiek saistiti ar personala vadibas problémam, ar kuram saskaras
uznémumi. To apliecina plaSi zin@ma probléma, ka uzpémumiem ir griitibas atrast savam
vajadzibam atbilstoSas kvalifikacijas darbiniekus, kas parasti tiek skaidrots ar izglitibas
sisttmas nepilnibam, tomer autore uzskata, ka uzpémumu nespgjai atrast atbilstoSas
kvalifikacijas darbiniekus dzilakas saknes ir jameklé demografiskajos faktoros:

1) Mainoties iedzivotaju vecuma struktiirai,

a) mainas darba tirgi pieejamo specialistu skaits, tapéc ka, nozimigi palielinoties
iedzivotaju vecumam, pieaug tadu iedzivotaju skaits, kuri darba tirgi vairs neiesaistas, tapéc
ka ir sasniegusi pension€Sanas vecumu. Latvija $T tendence ir loti nozimiga un problému
valsts [TmenT risina, paaugstinot pensionéSanas vecumu, bet $adas ricibas rezultata pieaug cita
demografiska faktora — nodarbinato vecuma struktiiras izmainu ietekme uz uzp€mumu
personala vadibu,

b) mainas ar1 potencialo darbinieku v€lme stradat noteikta garuma darba dienu, jo visai
biezi vérojama situacija, ka pensionéSanas vecumu sasniegu$ie darbinieki ir gatavi turpinat
darba attiecibas uz citiem darba liguma nosacijumiem — stradajot nepilnu darba dienu vai

darba nedélu;

% Pieejams:http://www.nva.gov.Iv/index.php?cid=6&mid=297 &txt=301&t=stat
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2) geografiskas migracijas rezultata

a) mainas nodarbinato struktiira, jo, pieaugot pieprasijumam pé&c noteiktas kvalifikacijas
darbiniekiem citas valstis, jo seviski, ja finansialie darba liguma nosacijumi vairakkart
parsniedz Latvija piedavato atalgojumu, aizbrauc noteiktu profesiju parstavji, ka, pieméram
medicinas vai celtniecibas darbinieki;

b) mainas arT pieejama personala vecuma struktiira, jo aizbraucgji parsvara ir jaunaka
gadagajuma cilvéki, un attiecigi pastiprinas demografiska faktora — iedzivotaju vecuma
struktliras izmainu ietekme uz uzpémumiem,;

C) mainas uzpémgjdarbibas vidé risinamo jautajumu struktiira un, attistoties globalam
kompanijam, piecaug augstaka Itmena vaditaju migracija starp uzp€muma darbibas valstim,
lidz ar to Latvijas darba tirgii Sie augsta limena specialisti vairs nav pieejami;

3) nodarbinato vecuma un dzimuma struktiiras izmainu rezultata

a) mainas darbinieku fiziskas iesp&jas, pieméram, sp&ja stradat 12 stundu darba dienu,
veselibas stavoklis ietekme to, cik intenstvu darbu cilveks ir gatavs veikt, atseviskas profesijas
to reglament€ valstl noteikta kartiba, jo par noteiktu profesija nostradatu laiku darbiniekam
tiek pieSkirta izdienas pensija, kas apliecina, ka S$aja profesija ir nopietni vecuma
ierobezojumi, kuri uznémumam ir janem vera, veidojot personala vadibas stratégijas;

b) mainas ari darbinieku iesp&jas un véleSanas veikt tos vai citus amata pienakumus
valdoSo piepémumu d&l, kas Latvija ir ipasi raksturigi, piemeram, darbs sabiedriskas
edinasanas iestades — Latvija ir izteikts pieprasijums péc gados jauniem darbiniekiem Saja
joma atskiriba no ES valstim, kur klientus apkalpojo$a joma strada dazada vecuma cilveki, To
autore skaidro ar to, ka ES valstis demografiskie faktori uznémuma darbu ietekméja tik loti,
ka jaunieSu darbs tiek izmantots uznémumos, kuru mérkauditorija ir jauniesi, ka, pieméram,
McDonald, savukart citur strada dazadu gadagajumu cilveki;

C) mainas darbinieku vé&léSanas stradat noteikta veida darbus tiem raksturigas
psihologiskas slodzes dél;

4) etniska sastava faktora ietekme uz uznému darbu Latvija arT ir nozimiga, par ko liecina
fakts, ka aizvien biezak publiskaja telpa paradas informacija par darbiniekiem, kuri nespgj
kvalitativi veikt savus pienakumus, jo, piem&ram, nezina valsts valodu, kuras zinaSanu
Iimenis noteiktam amatu grupam ir nostiprinats valsts likumdosana. Jo 1pasi $ada probléma
vérojama sabiedriskaja sektora — medicina, iekSlietu sist€éma un tirgus sektora pakalpojumu

sferas uznémumos, 1pasi tirdznieciba.
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Pétijjuma rezultati, kuri parada, ka par nozimigu demografisko faktoru ietekmi
atseviskas faktoru grupas uzskata tikai 2 % respondentu, pierada autores 2. tézi sadala,
kas attiecas uz demografisko faktoru ietekmi uz uzpemumiem.

Politiskie faktori. Uznémuma ietekmé liels skaits politisko faktoru, tomér, nemot véra
petijuma mérki, taja tika apskatiti politiskie faktori, kuri ir ciesi saistiti ar nodarbinatibas
attiectibam, un tie ir: darba likumdoSana, nodoklu likumdosSana darba attiecibas un socialaja
apdro$inasana, un to ietekme uz uznémumu personala vadibu.

Darba likumdoSana ir neatnemama darba tirgus un uznémumu argjas vides sastavdala.
Ta reglamenté darba pienemsSanas un no darba atlaiSanas proceduras, nemot véra darbinieka
un uzp@muma intereses UN nodrosinot nodarbinatibas aizsardzibu. Darbinieku pienemsanu un
atlaiSanu Latvijas Republika reglamente Darba likums, kas atbilst vispargjiem ES
nodarbinatibas standartiem.

P&tijuma ietvaros respondenti sniedza atbildi uz jautajumu: ,,Lidzu noradiet, cik liela
méra zemak minéti politiskie faktori ietekme& Jisu uzp@émuma nepiecieSamos personala
resursus!” Respondenti noveértéja darba likumdoSanas un nodoklu likumdoSanas darba
attiecibas un socialaja apdro$inaSana ietekmi uz savam uzpémumiem.

Pétijuma rezultati rada, ka darba likumdoSana tiek uzskatita par faktoru, kur§ nozimigi
ietekm@ uznémumu personala vadibu. Likumdosanas ietekmes noveértéjums atspogulots 2.19.

attela.

Darba likumdoSana

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

B Pilnigi nemaz ® Gandriz nemaz B Vairak n€ neka ja ™ Vairak ja neka né

B Diezgan liela mera ™ Loti liela méra Griiti pateikt

2.19. att. Darba likumdoSanas ietekme uz uzpémumiem Latvija

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&jo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Darba likumdoSana uzn€émumu personala vadibu diezgan liela méra ietekmé 20.7%
aptaujato uznémumu, savukart loti liela méra 30% aptaujato uzpémumu. Ta ka nozimiga
ietekme $im faktoram ir 50.7% aptaujato uzpémumu. Autore uzskata, ka $1 faktora Ipatsvars

elastdros§ibas risinajumu konteksta ir javérté pastiprinati. Ta ka Latvijas dati par darba
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likumdoSanas aspektiem datu klidu dé139 nav salidzinami ar citam ES valstim, tad nav
iespgjams noverteét Latvijas situaciju Eiropas konteksta, tomér autore uzskata, ka butu
nepiecieSams izvertét darba likumdoSanas prasibas un tas ietvaros piedavat risinajumus, kuri
lautu uznémumiem atrak pielagoties parmainam argja vide, ta palielinot uzpémumu elastibas
iespejas un atseviSkus drosSibas aspektus. Autore uzskata, ka straujas un neprognozeéjamas
likumdo$anas izmainas samazina ka uzp@mumu elastibas iespgjas, ta art drosibas Iimeni,
savukart uzpémums mineto apstaklu ietekm& nesp€ nodroSinat saviem darbiniekiem
pietickamas droSibas garantijas, lai vini varétu elastigi iesaistities uznpémuma nepiecieSamajos
procesos.

Viens no nozimigakajiem pétijumiem, kur§ atspogulo nodarbinatibas aizsardzibas
jautajumu praksi, ir Pasaules Bankas pé&tijums par biznesa iespgjam 178 pasaules valstis.
P&tijums aptver vairakus aspektus, un viens no tiem ir saistits ar to, cik vienkarsi vai sarezgiti
ir darba dev&jam pienemt un atlaist darbiniekus katra valsti. Jo raditajs ir augstaks, jo minétie
procesi ir sarezgitaki un dargaki. Pienemsanas sarezgitibas indekss sastav no 3, savukart

atlaiSanas sarezgitibas indekss — no 8 komponentém. Datu atspogulojums veikts 2.4. tabula.

2.4. tabula

Darbinieku pienems$anas un atlaiSanas sarezgitibas indeksi Latvija

Sarezgitibas indekss
Gads Pienemsanas AtlaiSanas
2004 78 30
2007 67 30
2010 50 40

Avots: Pasaules bankas pétijums par biznesa iesp&jam (Doing Business)

Mingtie indeksi rada, ka, lai arT darbinieku pienemsanas sarezgitibas indekss samazinas,
tas ir loti augsts, savukart atlaiSanas indekss kops 2004. gada ir paaugstinajies, kas nozimée, ka
darbiniekus atlaist ir kluvis griitak. Autore uzskata, ka, atlaiSanas sarezgitibai palielinoties,
tieck samazinata ka uznémumu elastiba, ta droSiba darba attiecibas, jo, apzinoties So risku
uznémums var izvéleties nepienemt jaunus darbiniekus, kas samazina uznémumu elastibu, ta
vieta piedavajot esosajiem darbiniekiem darba liguma nosacijumus, kuri atsevisSkos gadijumos

var negativi ietekmét vinu drosibu.

% Manca, A.R., Governatori, M., Mascherini, M. Towards a set of Composite Indicators on Flexicurity: a

Comprehensive Approach. Luxembourg : Publication Office of the European Union, 2010, 117. p.
101



Nozimigs raditajs, kur§ nosaka darba tirgus elastdrosibas Itmeni, ir tiesibu aktu stingriba
nodarbinatibas joma (EPL). Ta ietver darbinieku aizsardzibu pret atlaiSanu, limit€ terminéto
darba ligumu izmantoSanas iesp&ju un plasaka apméra limit€ ar1 darba laika un darba drosibas

un veselibas aizsardzibas aspektus. Dati apkopoti 2.5. tabula.
2.5. tabula

Kopéjie indikatori nodarbinatibas jomas tiesibu aktu stingribas noteikSanai

(0-6)*
vis | G [ | T
ligumi ligumi atlaiSana nodarbinatibas joma
Danija 1.5 1.4 3.9 1.8
Niderlande 3.1 1.2 3 2.3
Latvija 2.3 2.1 4 2.5
Zviedrija 2.9 1.6 4.5 2.6
Igaunija 3.1 1.4 4.5 2.6
Lietuva 3 1.4 4.9 2.7
Francija 2.5 3.6 2.1 3.0

* Tabula apkopoti dati, izmantojot Eamets, R., Maaso. J. The Paradox of the Baltic states: Labour Market

Flexibility but Protected workers? European Journal of Industrial Relations, 2005, Nr. 1, vol. 11, p. 71-90. un
OECD Employment Outlook. OECD, 2004.

Izanalizgjot tabula apkopotos datus, jasecina, ka ES ne tikai ir virkne valstu, kuras
vispargja tiesibu aktu stingriba nodarbinatibas joma ir lielaka neka Latvija, bet valstis, kuras
visparpienemti tiek vertétas ka elastigas nodarbinatibas joma, atseviSskos jautajumos
likumdoSana ir stingraka ka Latvija. Pieméram, likumdoSanas prasibas regulariem darba
ligumiem Niderlandg ir stingrakas neka Latvija.

OECD veiktie teorétiskie un empiriskie p&tjjumi liecina, ka stingri tiesibu akti kop&jo
nodarbinatibu un bezdarba Iimeni ietekm& minimali, tomér butiski pasliktina nodarbinatibas
izredzes riska grupam, ka arT samazina darba tirgus dinamiku un palielina bezdarba perioda
vidgjo ilgumu®.

Lai veiktu nodarbinatibas drosibas likumdoSanas starp valstu salidzinajumu, ir janem
vera kads svarigs aspekts, tas ir, ka var but atSkiriba starp likumdoSanas aktiem un to realu

darbibu dzivé. Pat ja nodarbinatibas likumdoSana valsti izskatas strikta, elastiba var biit

paaugstinata vajas likumdoSanas ievieSanas rezultata un viegli pieejamas nodarbinatibas

0 OECD Employment Outlook, OECD, 2004.
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veida, ka, piemé&ram, pasnodarbinatais, neformals darbs vai vienkarsi likumu neievérosana.
Eamets un Masso (2005), pétot Baltijas valstis, konstatgja lielu daudzumu darba
likumdo$anas parkapumu, taja skaita brivpratigus darbinieka tiesibu parkapumus darba
ligumos. Par to Latvija liecina ar1 Valsts Darba inspekcijas sniegta informacija par to, ka
Latvija pédgjo gadu laika pieaug nelegali nodarbinato skaits.

Regularu datu apkopoSanu par norisem nodarbinatiba veic Eiropas fonds Dzives un
darba apstakju uzlaboSanai, p&c kura sniegtiem datiem, 2005. gada Latvija terminétie darba
ligumi bija 8.4% nodarbinato no kop€ja nodarbinatibas [imena*’.

Analizgjot datus par terminétas nodarbinatibas izmantosanu Latvija, jakonstate, ka Latvija
termin&ta nodarbinatiba ir daudz retak izmantota neka vidgji ES valstis. Ja ES valstis termin&ti
darba ligumi ir 13.6% no kopg&ja darba ligumu skaita, tad Latvija tikai 4.3%. Detalizeta
informacija sniegta 2.6. tabula.

2.6. tabula

Terminéto darba ligumu Ipatsvars kopéja nodarbinatiba

(% no visiem darba ligumiem)

EU27 | LV
2001. 12.4 6.7
2005. 14.0 8.4

20009. 13.6 4.3
Avots: Varieties of flexicurity: reflections on key elements of flexibility and security. Background paper. Dublin :
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions;

Pieejams: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/

Vert&jot pieejamos datus, var secinat, ka Latvijas uznémumos ir iesp&jams paaugstinat
skaitlisko elastibu. Nozimigs ir jautdjums, cik liela méra un kados aspektos atSkiras ES un
Latvijas normativa baze, t.i., vai kados aspektos Latvija ta ir mazak labvéliga elastibas
palielinaSanai uznémumos un cik liela méra uznémumi izmanto pieejamas iesp&jas noteikt
elastigu nodarbinatibu skaitliskas elastibas konteksta.

Vertgjot datus, janem vera ari ekonomiska situacija valsti, jo, ekonomikas attistibai
samazinoties, pirmkart, tiek atbrivoti uz noteiktu laiku pienemtie darbinieki, ko apliecina dati
par terminéto ligumu skaitu no visiem darba ligumiem, jo ekonomiskas krizes rezultata uz

noteiktu laiku nodarbinato skaits Latvija sarucis aptuveni uz pusi.

* Varieties of flexicurity: reflections on key elements of flexibility and security. Background paper. Dublin :
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.

Pieejams: http://www.eurofound.europa.eu, p.6
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Darba laiku Latvija reglamenté Darba likums. Darbinieka normalais dienas darba laiks
nedrikst parsniegt 8 stundas, bet normalais ned€las darba laiks — 40 stundu. Tikai trijas
Eiropas Savienibas valstis (Latvija, Igaunija un Polija) darba laiks tiek noteikts saskana ar
likumu. Citas valstis, lai gan vid€jais darba laiks tiek noteikts saskanpa ar likumu, iesp&jams
kolektivi ieviest vidéja darba laika shémas, kas ir daudz elastigakas un vienlaikus nodroSina
likuma noteikto vid€jo darba laiku.

Analizgjot situaciju Latvija darba laika reguléjuma joma, var secinat, ka tas nav elastigs,
— likuma noteikts konkréts darbadienas un darba nedé€las ilgums. Tada situacija nav raksturiga
Eiropas Savienibas valstim, kur darbinieki aktivi izmanto elastiga darba laika prieksrocibas.
Neelastigs darba laiks ierobezo darba tirgus funkcion&Sanas efektivitati, mazinot cilvéku
iesp&jas aktivi piedalities darba tirgh. Elastigaks darba laiks lauj apvienot vairakus darbus,
stradat nepilnu darba laiku, bet jauniem cilvékiem sniedz iesp&ju apvienot darbu ar macibam
vai bérnu aprupi.

Viens no nozimigakajiem pétjjumiem par darba laika izmantoSanu ir Pétijums par
darba laika un darba un privatas dzives lidzsvarosanas iespéjam (ESWT — Establishment
Survey on Working-time and Work-Life Balance, 2004/05), kuru p&c Eiropas fonda Dzives un
darba apstakju uzlabosana pasttijuma 21 ES valsti veicis p&tniecibas institiits TNS Infratest.
Viens no §1 pétijuma mérkiem ir identificét vajadzibas péc elastigas nodarbinatibas no darba
deveju viedokla un atsaucibu no darbinieku puses par darba laika dazadoSanas pasakumiem.
Petijums atklaja, ka dazadas valstis raksturigi dazadi darba un privatas dzives saskanoSanas
modeli, kurus ietekmé ne tikai likumdoSanas prasibas, bet ar1 organizaciju kultlira un pieeja

nodarbinatibas elastibai. P&tijuma rezultati atspoguloti 2.20. attgla.
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2.20. att. Darba devéju un darba néméju darba ligumu un darba laika elastibas raditaji, klasteru
analize 21 ES valsti
Avots: Ruud, M, Chung, H., Fouarg, D. et. al. Flexibility and security over the life course. Luxemburg :
Office of Official Publications of the European Communities, 2008, p.18

Apkopojot un analiz€jot datus, petijuma iegiiti secinajumi, ka darba dev&ja un darba
néméja elastibas faktori stingri un pozitivi korel. Regresijas koeficients R? ir 0.66. Tas
norada, ka valstis raditaji ir vai nu zemi abas dimensijas, vai ar1 augsti abas dimensijas.

Saskana ar iepriek§ minéta pétjjuma datiem Latvija elastiba nodarbinatibas attiecibas
nav plasi pielietota. Labakie raditaji ir Somija, kur vispargjas elastibas raditajs ir 8.69. Autore
uzskata, ka Sie petijuma rezultati parada ar€jas vides, Saja gadijuma, normativo aktu biitisku
tetekmi uz uznémumu ieks€jo vidi, jo to, cik elastigus risinajumus uznémumi un darbinieki ir
gatavi izvél&ties, nosaka gan darba likumdosana, gan arT tas, cik drosi vini jiitas argja vidg, t.
i., valst noteikta likumdoS$anas vide.

Lidztekus darba likumdos$anai nozimigs ir politiskais faktors.

Normativo aktu kopums, kuri regule darba attiecibas piemérojamo nodoklu sistemu.

Darba tirgus konteksta ar nodoklu sistému saprot iedzivotaju ienakuma nodokli un socialas
apdroSinasanas iemaksas, ar ko tiek aplikti nodarbinata ienakumi. Liels nodoklu slogs
palielina darba dev€ja ar algam saistitas izmaksas un ierobezo vélmi pienemt darba jaunus

darbiniekus, radot risku &nu ekonomikas palielinaSanai un darbinieku nodarbinatibas drosibas
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mazinasanai. Paaugstinoties nodoklu slogam, sartik darba alga, ko darba némgjs sanem péc
nodoklu samaksas, un tas var mazinat vigpa motivaciju stradat. Latvijas situacija So
pien@émumu apstiprina, jo VDI regulari zino par nelegalas nodarbinatibas palielinasanos un
darba samaksas noteik$anu darbiniekiem, izvairoties no nodokli maksasanas.

Ir veikta virkne pétijumu un izstradati dazadi modeli, analiz§ot nodoklu sist€mas
ietekmi uz nodarbinatibu un darba attiecibam. Deveri un Tabelini (2000) uzskata, ka nodoklu
sisttma paaugstina attistibu, iedarbojoties uz nodarbinatibu. Ja augstaki nodokli rada
darbaspéka izmaksu pieaugumu un nodarbinatibas samazinasanos, tas kavé investicijas.

Petijuma rezultati rada, ka nodoklu likumdoSana darba attiecibas un socialaja
apdroSinasana uzgpémumu personala vadibu ietekmé tikpat nozimigi ka darba likumdoSana.
Interpretgjot datus, autore velas uzsvert, ka nodoklu sist€éma Latvija nav labvéliga uznemumu
attistibai tas straujo izmainu un neprognoz&jamibas dél. Laika posma kops§ 2007. gada darba
attiecbam piemérojamo nodoklu sistéma ir mainijusies &etras reizes. Sadas straujas
likumdoS$anas izmainas apgriitina uzn€muma darbibas planosanu un atstaj negativu ietekmi ar1
uz darbinieku un vigu pienemtajiem 1€mumiem. Nodoklu sist€éma darba attiecibas ietekmé
darba samaksas elastibu, ienakumu un kombiné&to drosibu. P&dgjo divu gadu laika abas §is
nodoklu grupas ir skarusas nozimigas izmainas, un Sobrid neviens uznémums nevar biit dross,
ka tuvakaja laika perioda $Ts sisteémas netiks atkal mainitas, kas varétu biit viens no iemesliem,

kadel ietekmes novert&jums ir tik augsts. legiitie rezultati atspoguloti 2.21. attela.

Nodoklu likumdoS$ana socialaja

v o= 7.3
apdrosSinasana
0 20 40 60 80 100
B Pilnigi nemaz B Gandriz nemaz ¥ Vairak n€ neka ja B Vairak ja neka né
B Diezgan liela mera B Loti liela méra Griiti pateikt

2.21. att. Nodoklu likumdoS$anas ietekme uz uznémumu personala vadibu
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010. g. lielo un vid€jo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

Respondenti uzskata, ka nodoklu likumdoSana darba attiecibas ietekmeé 57.7% aptaujato
uznémumu un nodoklu likumdoSana socialas apdroSinasanas joma — 53.4% aptaujato

uznémumu (atbilzu ,Joti liela méra” un ,diezgan liela mera” summa) atspogulo min&to
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likumdoSanu ietekmi uz uzpémumu darbu. Autore uzskata, ka iegiitie rezultati parada
nozimigu politisko ietekmi uz uznp@mumu darbu $aja joma.

legttas atbildes uz jautajumiem, kas saistiti ar politisko faktoru ietekmi, uzrada, ka
uznémumi pievers daudz lielaku uzmanibu likumdosanai neka demografijai. Autore uzskata,
ka sads uzmanibas sadalijums pamatojams ar likumdoSanas prasibu tieSu ietekmi uz
uznémuma finansialajiem raditajiem, t.i., izmaksu paaugstinaSanu, tade] §1 ietekme ir uzreiz
pamanama un skaidri izm&rama, tomér uz to, ka $is faktors netiek pietickami novertéts,
norada pétijuma rezultats, ka tikai 50.7% respondenti ka nozimigu noveérteé darba
likumdoSanas ietekmi uz vigu uzpémumu personala vadibu, bet 57.7% atzist nodoklu
likumdoganu darba attiecibas un 53.4% nodok]u likumdoanu socidla apdroginasana. Sadi
rezultati apliecina, ka gandriz puse respondentu nenovérté pat tadu faktoru, kuru izmainas
nekavgjoties ietekmé uznémuma finansialos raditajus, ietekmi uz uznémuma darbibu. Autore
uzskata, ka $ada situacija pétamajos uznémumos vélreiz apstiprina to, ka personala vadiba ir
noskirta no uznémumu kopgjas vadiSanas, tas aspekti netiek pietickami analizéti, izstradajot
uznémumu stratégiskos mérkus, un attiecigi personala vadibas aktivitates nav vérstas uz $o
mérku sasniegSanu. Analiz€jot iegiitos rezultatu, autore uzskata, ka pétijuma iegiitie dati
par aréjas vides politisko faktoru ietekmes noveértéSanu, apstiprina autores tezi par
argjas vides faktoru nepietickamu novértéSanu Saja faktoru grupa.

Tehnologiskie faktori. P&tijuma ietvaros respondenti sniedza atbildi uz apgalvojumu:
,Ludzu, noradiet, cik licla méra zemak minéti tehnologiskie faktori ietekmé Jisu uznémuma
nepiecieSamos personala resursus.” Respondenti novértgja tehnologiju attistibas ietekmi uz
vinu uznémumiem, atseviski noradot ietekmi uz biroja un uz raZzoSanas darbu. Detaliz&ti dati

sniegti 2.22. attela.

Tehnologiju attistiba
darba :

0 20 40 60 80 100
B Pilnigi nemaz B Gandriz nemaz B Vairak n€ neka ja B Vairak ja neka né
B Diezgan liela méra B Loti liela méra Grti pateikt

2.22. att. Tehnologisko faktoru ietekme uz uznémuma personala vadibu

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize
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Iegitie dati rada, ka tehnologiju attistibai ir butiska ietekme uz uznémumu personala
vadibu, jo tehnologiju attistiba biroju darba nozimigi ietekmé 49.9% aptaujato respondentu
personala vadibas praksi (atbilzu ,,loti liela m&ra” un ,,diezgan liela meéra” summa), savukart
tehnologiju attistiba razoSana nozimigi ietekmé 48% respondentu uznémumu (atbilzu ,,loti
liela méra” un ,,diezgan liela méra” summa).

Autore uzskata, ka $ads ipatsvars ietekmé personala vadibu un dala uzpémumu veido
risindjumu kompleksus, lai pielagotos vides prasibam un nodroSinatu uzpémuma darbu
atbilstosi tehnologiju attistibai, tom&r S$ie risinajumi ir nepietickami, jo risindjumu
kompleksiem jaietver gan nodroSindgjums ar tehnologijam, gan ari atbilstosa darbinieku
apmaciba un darba organizacijas sist€éma.

To, ka risinajumi ir nepietickami, apstiprina pétijjuma iegitie dati — 25.4% respondentu
nezina, vai uzskata, ka tehnologiju attistiba biroju darba neietekmé to personala vadibu,
savukart 39.9% respondentu nezina vai doma, ka tehnologiju attistibai razo$ana nav ietekmes
uz to personala vadibu. Uzpeémumi biezi apgalvo, ka tiem ir grutibas atrast pietiekami
kvalificétus darbiniekus, ka 2010. gada noradija LDDK direktore E. Egle*’, tomer $ads
darbinieku trilkums netiek saistits ar tehnologiju attistibu. Lai gan gritibas atrast darbiniekus
ar atbilstosu kvalifikaciju var bat arT tapéc, ka uznémums izmanto tehnologijas, kuras Latvija
ir kaut kada méra unikalas. Lidz ar to autores pétijuma rezultati apliecina, ka tehnologiju
ietekme uz uzpeémumu darbu netiek pietickami novertéta un, iespéjams, pat saistita ar
personala vadibas jautajumiem, kas pierada tézi par aréjas vides faktoru nepietieckamu
novértéSanu tehnologisko faktoru grupa.

Socialie un kultiiras faktori. Ka autore konstatgja darba 1. nodala, socialo un kulttras
faktoru ietekme uz personala vadibu nozimigi picaug, jo seviski ES valstis, tapéc sava
petijuma ietvaros autore apskatija ari socialo un kultiiras faktoru ietekmi un uzdeva
jautajumu: ,,Lidzu, noradiet, cik liela me&ra minétie socialie un kultiiras faktori ietekmé Jiisu

uzne€muma nepiecieSamos personala resursus.” Ietekmes novertejums ir attélots 2.7. tabula.

*2 Pieejams: http://bnn.Iv/egle-atgriesanas-pirmskrizes-limeni-nenotiks-atrak-par-2-%E 2%80%93-3-gadiem-

7752
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(% no respondentu skaita)

2.7. tabula
Socialo un kultiiras faktoru ietekme uz personala vadibu uznémumos

Vairak Vairak | Diezgan | Loti
Pilnigi | Gandriz | ng, Gruti ja, neka | liela liela
nemaz |nemaz |nekaja | pateikt | né mera mera
Domingjosas
religiskas sist€émas 68 18.7 6.7 6 0 0.7
Domingjosas
gimenes struktiiras 51.3 23.3 8.7 8.7 5.3 2.7
Domingjosa izpratne
par izglitibas nozimi
cilveka dziveé 15.3 11.3 16 12.7 22.7 16 6

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati rada, ka Sobrid socialie un kultoras faktori uzn€mumu personala vadibas
sisttmu veido$ana nozimigu lomu neiepem.

Vienigais faktors, kur$ ietekm& uznémumu personala vadibu, ir domingjosa izpratne par
izglitibas lomu cilvéka dzivé. Domingjosam religiskajam vai gimenes struktiram, péc
respondentu  domam, ietekmes uz uznémumu personala vadibu Latvija praktiski nav.
Novertgjot So faktoru jakonstaté, ka situacija Latvija nozimigi atSkiras no situacijas ta
sauktajas ,,vecajas ES dalibvalstis”, kur gimenes struktiiram ir nozimiga ietekme, ko parada,
piemé&ram, tados raditajos, ka nepilnu darba laiku stradajosie, kas Niderlandé 2010. gada 3.
ceturksni bija 48.9%, pretstata Latvijas 8.6% no kop€ja nodarbinato skaita 43

Nozimigs socialo un kultiiras faktoru aspekts ir ta saucama ,,dzives cikla perspektiva,”
kas balstita uz apsvérumiem, ka individam ir atSkirigas ekonomiskas un laika vajadzibas
dazados dzives posmos, un tapec vipa iesp&jas un motivacija piedalities darba tirgi
notieko$ajos procesos dzives laika ir atkirigas. Sadam individa vajadzibam ir batiska ietekme
uz uzpémuma darbibas nodro$inaSanu un uznémumu personala vadibas sist€émam ir
jakoording divos limenos:

1) pirmais sinhronizacijas Iimenis, kura no darbiniecka perspektivas nepiecieSams
saskanot vina dazadas aktivitates noteikta karjeras fazg, tas ir, algotu darbu

nepiecieSams kombin€t ar citam socialajam aktivitatém noteikta bridi. Darbinieka

* Population and social conditions Pieejams: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY _OFFPUB/KS-SF-11-
008/EN/KS-SF-11-008-EN.PDF
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ve€lmes un potencials var atSkirties atkariba no vina dzimuma, vecuma, izglitibas,
gimenes konteksta un interesém;

2) otrais sinhronizacijas Ilimenis ir biznesa vajadzibas pret individuali stradajosa
vajadzibam. NepiecieSams koordin€t uznémuma biznesa ciklu un ta darbinieku dzives
ciklus. Biznesa cikls ir isaks un mazak paredzams, un tas biezi nesaskan ar darbinieka
vajadzibam. Uznémumiem ir japielagojas svarstibam tirgus pieprasijjuma un
vispargjam vajadzibam nodro$inat un palielinat savu konkuretspgju.

Eiropas Savienibas valstim ir raksturigas divas attistibas tendences, kuras jaapluko
dzives cikla perspektivas konteksta un saistiba ar socialo un kulttiras faktoru ietekmi uz
uznémuma darbibu:

o gimenes struktliras izmainas, kas samazina stabilitates izjitu un rada situaciju, ka
individualais gimenes dzives cikls tiek mainits biezak, 1idz ar ko nepiecieSama biezaka
pielagoSanas dzives-darba lidzsvaram dzives laika;

o dzimumu lomu un nodarbinatibas biografiju maina, kas ietver lielaku sieviesu
lidzdalibu darba tirgli un palielina nodarbinatibas partraukumu skaitu virieSu darba dzives
laika daudzas valstis. ST tendence rada svarstibas atalgojuma un ietekmé& socialas
nodroS§inaSanas pabalstus.

Nemot veéra $0 faktoru pieaugo$o nozimi, ES Iimeni ir veikta virkne p&tijumu, kas
analiz€ darbinieku darba un privatas dzives savienosanas risinajumus. Nozimigakie ir Eiropas
fonda Dzives un darba apstakju uzlabosanai veiktie pétijumi ,,Jauna laika organizacija darba
dzives laika” (2003), ,,Darba laika izv€les dzives cikla laika: mainigas socialas droSibas
struktiiras” (2005), ,,Darba laika izveles dzives cikla laika: jaunas darba sist€émas un
uznémumu = stratégijas” (2006), ,,Pirmais Eiropas dzives kvalitates pétijums. Laika

izmantoSana un darba-privatas dzives izvéles dzives cikla laika” (2007), ,,Elastiba un droSiba

=%

dzives cikla laika” (2008), ,,Elastiba un drosiba dzives cikla laika: galvenie atklajumi un
politikas pazinojumi” (2009). Savukart Latvija veikti $adi pétijjumi: ,,Latvia: Working too
Hard?” (2005), ,Pasakumi darba un personigas dzives lidzsvaro$anas istenoSanai: labas
prakses pieméri ES un citas valstis, ka arT Latvija” (2007).

P&ttjumu, kuros atspogulota dzives cikla perspektivas ietekme uz uzpémumu darbibu un
uznémumu, pielietotie risinajumi ir dazadi, tomer ikkatra no tiem ir noraditi kadi ieguvumi,
kuri sekme ka uznémuma, ta ar1 darbinieka mérku sasniegSanu.

Ka galvenie uzn@mumu ieguvumi, ja tie ievéro dzives cikla perspektivu, ir $adi:

® uzlabotas iesp&jas darbinieku piesaistiSana un samazinati darbinieku mainibas raditaji;

® samazinati darba kav&jumi;
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® samazinats darbinieku stress un palielinata darbinieku apmierinatiba ar darbu un
lojalitate uzn€mumam;

e lielaka darba stundu elastiba;

® paaugstinata produktivitate;

® uzlabots uznémuma publiskais tels;

® samazinatas darbaspéka izmaksas;

® npaliclinata iesp&ja nodarbinat profesionalakus un kvalificétakus darbiniekus, jo
pieredze un profesionalisms darbiniekiem veidojas laika gaita.

P&tijumos ir noraditi arT darbinieku ieguvumi no minéto risinajumu pielietoSanas:

¢ lielaka kontrole par personigo dzivi,

e labakas attiecibas starp vadibu un padotajiem;

® atbalstosaka vide darba un privatas dzives lidzsvara sasniegSanai.

P&tijumos ir konstatets, ka uznémuma lielums ietekm€é uzne€muma pielietoto risinajumu
skaitu un bieZumu, t.i., liclakos uzpémumos darbinieku iesp&jas izmantot dazadus
risinajumus, darba dzives laika ir plasakas ka nelielos uznémumos. Labak $adi risinajumi ir
izstradati uzn@mumos, kuri nodarbina augstas kvalifikacijas darbiniekus, mazak uznémumos,
kuros galvenokart strada zemi kvalificéti darbinieki. Analiz€jot uzpe€mumu pielietotos
risinajumus, pétijumos noradita tendence, ka uzn€émumos izmantoto risinajumu skaits, kuri
sekmé nodarbinatibu uznémuma dzives cikla perspektivas konteksta, aizvien pieaug. Pétijumu
rezultati apliecina ar1 to, ka darbinieku dazado vajadzibu un iesp&u iesaistities darba
atseviskos dzives posmos ievéro$ana paaugstina uzpémumu un darbinieku savstarpgjo
uzticéSanos un darbinieku lojalitati uzneémumam.

Uznémumi Latvija gan vispirms strauji augo$as ekonomikas, gan tagad dzilas
ekonomiskas krizes dél ir maz saskarusies ar darbinieku gatavibu un iesp&jam veltit algotam
darbam dazados dzives posmos dazadu laiku, Iidz ar ko datu par situaciju Latvija nav daudz,
tomer, situacijai valsti stabiliz€joties, aizvien lielaka nozime personala vadiba biis dzives cikla
perspektives ietekmei, kad darbinieks dazados savas dzives posmos biis gatavs veltit atSkirigu
laiku algotam darbam. Tomér pétijuma iegiitie rezultati rada, ka socialie un kulttras faktori
Latvijas uzn@mumos netiek uzskatiti par nozimigiem, kas ir diametrali pret€ji ka lielakaja dala
ES valstu. Sada socidlo un kultiiras ietekmes ignor&$ana ilgtermina var butiski pazeminat
Latvijas uzn€mumu iesp&jas piesaistit darbiniekus vienota ES darba tirgus ietvaros, jo aizvien
vairak jaunieSu ne tikai ieglis izglitibu citas ES valstis, bet ari, iepazistot to nodarbinatibas
vidi, savas zinaSanas un prasmes VElesies pielietot uznémumos, kuri ir gatavi sinhronizét

savas un darbinieku vajadzibas dazados dzives cikla posmos. legito datus par to, ka
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domingjosa izpratne par izglitibas nozimi cilvéka dzivé ietekmé tikai 22 % respondentu,
uzskati par domingjoso gimenes strukttiru — 2.7% un religisko sistému — 0.7 % respondentu,
analize apliecina, ka socialo un kultiiras faktoru ietekme netiek novértéta, un pierada tezi par
argjas vides faktoru nepietickamu novertéSanu socialo un kultiiras faktoru grupa.
Autores veiktaja pétijjuma iegiuitie dati rada, ka uzpemumi nenoverte socialo un kultiras
faktoru nozimigo ietekmi uz uzpémumu darbu un neapzinas uzpémuma iespéjamos
ieguvumus, ja Sie faktori tiktu nemti véra un tiktu izveidota atbilsto$a personala vadibas
sistéma.

Globalizacijas faktori. Autores veikta petjjuma ietvaros tika noskaidrots, cik liela méra
globalizacijas faktori ietekmé aptaujato uznémumu personala vadibas praksi. Dati atspoguloti

2.23. attela.

Tehnologiju un komunikacijas iekartu
- 12.7
attistiba

Zemakas personala izmaksas citas
- 133
valstis

0 20 40 60 80 100

B Pilnigi nemaz ® Gandriz nemaz ® Vairak n€ neka ja M Vairak ja neka né ® Diezgan liela méra ™ Loti liela méra = Grati pateikt

2.23. att. Globalizacijas faktoru ietekme uz uznéemumu personala vadibu
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidéjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Analizgjot datus, ka respondenti vérté globalizacijas faktoru ietekmi, tika konstatéts, ka
vislielaka méra personala vadibu uznémumos ietekmé tehnologiju un komunikaciju iekartu
attisttba — 38.7 % aptaujato uzp@mumu $is faktors ietekmé liela vai Joti liela mera, bet
vismazak — zemakas personala izmaksas citas valstis — 16.7%, savukart 29.4% aptaujato
uznémumu atzist, ka organizacijas darbiba dazados tirgos ietekmé uzp€mumam
nepiecieSamos personala resursus. Autore uzskata, ka $adu ietekmes saméru var skaidrot ar
Latvijas uznémumu salidzinos$i mazu lielumu, ka arf ar to, ka liela dala uzp€émumu ir orient&ti
tikai uz Latvijas tirgu. Ka autore konstatgja darba 1. nodala, globalizacijas ietekme uz
uznéméjdarbibu aizvien pieaug, jo izmainas pieprasijuma ir straujas, un tas prasa ieviest

112



jauninajumus, mainit darba organizaciju un paaugstinat darbinieku kvalifikaciju, lai ka art
uznémums ir konstatgjis globalizacijas faktoru ietekmi uz uzne@mumu personala vadibu, tomér
ka nozimigu ietekméjoso faktoru to ir novertgjusi mazak ka puse respondentu, kas nozimigi
atSkiras no situacijas novertejuma citas ES valstis, kur lielaka dala uznémumu ir saskarusies
ar globalizacijas faktoru ietekmi un apstiprindjusi vadibzinatnes atzinas par globalizacijas
ietekmi un tas lomas pieaugumu, tapec petijuma iegiitie rezultati apstiprina autores te€zes par
argjas vides nepietickamu novertéSanu globalo faktoru grupa.

Lai apskatitu kop€jo respondentu sniegto ar€jas vides faktoru ietekmes noveért€jumu,

autore apkopoja visu argjas vides faktoru ietekmes novert€juma raditajus 2.24. attela.

demografiskie faktori

globalie faktori politiskie faktori

14

socialie un kulttras
faktori

tehnologiskie faktori

2.24. att. Vidéjie arejas vides faktoru ietekmes novertéjuma raditaji
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&jo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati liecina, ka pietiekams ietekmes noveérte§jums netiek veikts neviena no
personala vadibu ietekmé&josam argjas vides faktoru grupam. Analizéjot faktorus, kuru
ietekme dala aptaujato uzpémumu tiek atzita ka nozimiga, autore konstate, ka
uzpémumi ka nozimigu novérteé to faktoru (politiskie, tehnologiskie un globalie) ietekmi,
kuri nosaka uznémuma izmaksu pieaugumu, savukart faktori, kuri ietekmeé uznemuma
attistibu un nodroSinajumu ar personalu ilgtermina (demografiskie, socialie un
kultiiras), netiek analizeti, Iidz ar to tiek pieradita autores téze, ka nepietieckama aréjas
vides faktoru noveértéSana mazina uzpémuma spéju izveidot elastdroSu attiecibu

vadiSanas sistemu. Sis tézes pieradiSana pastiprina autores 1. tezi, ka elastdroSu
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attiectbu vadiSanas sistemas izveidoSanas priekSnoteikums ir personala vadibas
integréSana uznémuma stratégiskas vadiSanas sistéema. Abas t€zes ir ciesi saistitas, un tas,
ka personala vadiba nav ieklauta stratégiskas vadiSanas sistéma ari paskaidro, kap&c netiek
analizéta argjas vides faktoru ietekme — personala vadiba netiek uzskatita par nozimigu
uznémuma vadiSanas aspektu un uz to netiek attiecinata nepiecieSamiba novertet argjas vides
riskus.

Nozares aréjas vides faktori. Uznémumu personala vadibu paral€li vispargjas argjas
vides faktoriem ietekm€ arl nozares ar&jas vides faktori. No nozares ar¢jas vides faktoriem
uznémumu personala vadibas risinagjumus nozimigi ietekmé& sabiedrisko uzpE€mumu,
galvenokart arodbiedribu darbiba. Arodbiedribas Latvija ir daudz vajakas neka ES-15 valstis,
un kolektivie ligumi ir ierobezoti. Galvenokart tie koncentrgjas uz dazadiem darba samaksas
aspektiem un ir noslégti uzn€mumu Iimeni. Latvija nav plasi attistitas nozaru arodbiedribas.
Lidz ar to arodbiedribu ietekme nozares Iimeni noveérojama tikai dazas nozares, ka, piemé&ram,
dzelzcela transporta.

Daliba arodbiedribas 2008. gada aptver 90% nodarbinato Somija; 80%—89% Belgija un
Zviedrija, pretstata 10%—19% Latvija, Polija un Spanija. V&l mazaks nodarbinato procents
arodbiedribas ir tikai Lietuva un Igaunija, t.i., zem 10% no kop&ja nodarbinato skaita valsti.
Brivo arodbiedribu savienibas vaditajs P. Krigers laikraksta ,,.Latvijas Vestnesis” 2011. gada
28. februari norada, ka 85% Latvijas stradajoSo nav arodbiedribu biedri.** Arodbiedribu

biedru skaits paradits 2.8. tabula.

2.8. tabula
Arodbiedribu biedru skaits un blivums Latvija 1995- 2007. gados

1995 2005 2007
Arodbiedribu biedru skaits* 320572 151906 151222
Arodbiedribu blivums uz
nodarbinato skaitu (%)** 21 14.7 135
Arodbiedribu blivums uznémumos 67.2
ar arodbiedribam (%) N/A 553 (2006)

Piezimes: *Latvijas Brivo Arodbiedribu Savienibas (LBAS) biedru skaits. **LBAS biedru
skaita attiecibas pret kop&jo nodarbinato skaitu. ***LBAS biedru skaita attieciba pret kop€jo

nodarbinato skaitu uznémumos ar arodbiedribam
Avots: Trade union strategies to recruit new groups of workers -
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0901028s/Iv0901029q.htm

Latvia. Pieejams:

Lai art arodbiedribu skaits Latvija nav liels un valsts [imenT tas aptver tikai lidz 15%

nodarbinato. Uznémuma, kura kopligums ir noslégts, sadarbiba ar arodbiedribu ir nozimigs

*“pieejams: http://www.lv.Iv/?menu=doc&id=226427
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aspekts, un ta var ietekmé&t personala vadibas procesus, ka izv€l€to risinajumu, ta ari
ievieSanas veida un laika aspekta, tapec sadarbibai ar darbinieku parstavjiem ir biitiska loma
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas izveidoSana un ilgtsp&jigas attistibas nodrosinasana.
Uzpémuma sadarbiba ar darbinieku parstavjiem ir nozimiga, lai sekmétu lidzsvarotu
uznémuma un darbinieku vajadzibu nodrosinasanu.

Arodbiedribam, ka nozares argjo vidi ietekm€oSam faktoram, ir noteikta loma
elastdrosibas konteksta. Arodbiedribu darbiba var ietekmét visus elastdrosibas elementus. Lai
noskaidrotu, cik liela varétu bat arodbiedribu ietekme uzpémumos Latvija, pétijuma ietvaros
tika noskaidrots, vai aptaujatajos uznémumos ir noslégts kopligums. Dati atspoguloti 2.25.

attela.

Nezinu
3%

Ja
37%

Ne
60%

2.25. att. Kopligumu skaits uznémumos

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Lai arT arodbiedribas vairak darbojas tiesi videéjos un lielos uznémumos, kas ir autores
petijuma meérka grupas, tomer ari Seit uznémumu Tpatsvars, kuras kopligums ir noslégts, ir
tikai 37% no aptaujato uznémumu skaita. Tas norada uz arodbiedribu vaju ietekmi Latvijas
uzpémumu darbibas vidé kopuma, bet neizslédz varbiitibu, ka arodbiedribas ietekme
atseviSkos uznémumos var biit Joti nozimiga.

Respondenti tika ltigts atbildét uz jautajumu: ,,Liidzu, noradiet, kuras jautajumu grupas
regulé kopligums.” Iegttie dati liecina, ka visbiezak kopligums regul€ jautajumus, kas saistiti
ar papildu socialajam garantijam darbiniekiem, t.i., 89.3% uzpe€mumu, kuros ir kopligums, bet
visretak kopligums regul€ jautajumus, kuri saistiti ar personala apmacibas sisttmam. Dati

apkopoti 2.26. attéla.
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2.26. att. Kopliguma reguléto jautajumu grupu bieZums
(% no respondentu skaita, kuru uznémumos ir noslegts kopligums)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Autore uzskata, ka iegltie rezultati atspogulo $1 briza nodarbinatibas attiecibu tendenci
Latvija, proti, akcentéta tiek darbavietas un ar to saistita atalgojuma drosSiba, bet darba
organizacijas pilnveidoSanas un zinasanu vadiSanai netiek pievérsta uzmaniba. Respondentu
sniegtais arodbiedribu ietekmes uz uzpémumu personala vadibu novértéjums parada, ka
arodbiedribam nav nozimigas ietekmes uz uzpémuma personala vadibu Latvija, un diemZzel
arl uznémumos, kur arodbiedriba darbojas, to darbiba ir vérsta uz istermina risinadjumu
nodros§inasanu, bet netiek veidota sadarbiba ar uzné€mu, kas buitu vérsta uz darbinieku attistibu
un uznpémuma konkurétspgjas veicinasanu. Ta ka arodbiedribam var biit ari loti liela
ietekme uz uzpeémuma personala vadibu, autore uzskata, ka autores 2. téze, par to, ka
nepietieckama arejas vides faktoru novértéSsana mazina uzpémumu spéju izveidot
elastdroSu attiectbu vadiSanas sistému, ir pieradita, jo uznémums nenoveérté
arodbiedribu ietekmi darbinieku vidi un neizmanto to, lai iegiitu atbalstu personala
vadibas risinajumiem, Kuri ir orientéti uz uzpémuma attistibu un konkurétspéjas

paaugstinasanu.

2.5 Lidzsvarota uzpémuma un darbinieku vajadzibu nodroSinasana

Darba teorétiskaja dala autore izanalizgja elastdrosibas teorétisko aspektus un, izvertgjot
piedavatas elastdrosibas definicijas, konstat€ja, ka tas pilniba neatklaj elastdrosibas pieejas
piedavatas iespgjas, tadel autore pilnveidoja elastdroSibas definiciju, ar kuru pauda savu

viedokli, ka elastdroSiba ir uzn@muma un darbinieka apzinata sadarbiba, sekmiga uznémuma
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un darbinieka personibas ilgtsp€jiga attistiba. Teorétiskaja petijuma iegiitie secinajumi liecina,
ka, lai elastdro$iba tiktu sekmigi ieviesta uzpémuma un tas risindgjumi sekmétu uznémuma un
darbinieka attistibu, nepiecieSams ievérot lidzsvara principu ka kop@as darbinieku un
uznémumu attiecibas, ta ari elastibas un dro$ibas risinajumu pielietoSana. Autore izvirzija tézi
— ja elastdrosibas risindjumu pielietoSana netiek vienlidz liela méra ievérota uznémuma un
darbinieku vajadzibu apmierinaSana, uzpémumam nav iesp&ams nodroSinat elastdrosas
attiecibas. Ar So t€zi autore parbaudija, vai no uzn€mumu puses $1 sadarbiba ir apzinata un
meérktieciga un vai uznémumi apzinas, ka jebkuras grupas risinajumi ir japielieto abu pusu
vajadzibu nodroSinasanai, jo tas ir veids, ka veidot uztic€Sanos starp uzpémumu un ta
darbiniekiem, ta paaugstinot socialo kapitalu un lidz ar to uznémuma veértibu.

Lai noskaidrotu, vai uzpeémuma vai darbinieka vajadzibu apmierinasana tiek vienlidz
nodro$inata visu elastdro§ibas risinajumu veidu pielietosana, autore katra elastdrosibas
risingjumu grupa ludza respondentus noradit, kadus meérkus uznp€mums vélas sasniegt,
pielietojot noteiktas grupas risinajumus. Katra risinajumu grupa autore ludza respondentiem
atztmé&t vienu vai vairakus autores piedavatos iemeslus, kapec uzn€mums izvelgjies pielietot
mingta veida risinajumus, ka arT noradit savus, ja tie ir atSkirigi no autores piedavata. Ta
autore noskaidroja, cik liela méra katrs no elastdroSibas risinajumiem tiek uzskatits par
uznémuma un/vai darbinieka vajadzibu nodroSinataju.

Risinajumi darba ligumisko attiecibu nodroSinasanai. PEtijuma iegtitie rezultati, kas
atspogulo risinagjumu, kas nodroSina darba ligumiskas attiecibas, pielietojuma mérki, ir

paraditi 2.27. attela.

73
56
42.6
paaugstinat darba razigumu paaugstinat darbinieku paaugstinat darba razigumu un
apmierinatibu ar darbu darbinieku apmierinatibu ar
darbu

2.27. att. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis darba ligumiskajas attiecibas
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&jo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Dati liecina, ka uzpémumi, pielietojot ligumiskos risindjumus, primari censas
paaugstinat darba raZigumu, uz ko norada tas, ka 73 % respondentu ir atzim&jusi So mérki. Ta

ka teorétiskie p&tijumi liecina, ka darba raziguma paaugstinasana ir apgriitinata, ja darbinieki
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nav apmierinati ar darbu, tad vinu gataviba iesaistities darba raziguma paaugstinasana bis
zema un uzp@mumam bils griiti sasniegt izvirzitos mérkus. P&c autores domam, pozitivu
tendenci norada tas, ka 56 % respondentu doma arT par to, lai darbinieks biitu apmierinats ar
darbu. Tomér abus augstak minétos mérkus ir noradijusi tikai 42.6 %, respondentu, kuri atzist,
ka, pielietojot Sos risindgjumus, censas vienlaikus sasniegt gan uzpémuma mérkus, gan
darbinieka apmierinatibu. ST respondentu grupa doma par abu pu$u vajadzibu apmierinasanas
lidzsvara nodroSinasanu.

Kvalifikacijas paaugstinasanas risinajumi. Lai noskaidrotu, kapéc uznémuma
izmanto dazados kvalifikacijas paaugstinasanas pasakumus, respondentiem tika liigts atbildét
uz jautajumu, kads ir merkis, ko v€las sasniegt uzn€mums, pielietojot Sos pasakumus.

Atbildes uz So jautajumu ir apkopotas 2.28. attela.
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paaugstinat darba paaugstinat darbinieku paaugstinat darba
razigumu apmierinatibu ar darbu  razigumu un darbinieku

apmierinatibu ar darbu

2.28. att. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis darbinieku kvalifikacijas
paaugstinasanai

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidg€jo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

Lidzigi, ka ar ligumiskajiem risinajumiem, ar1 kvalifikacijas paaugstinaSanas pasakumu
galvenais mérkis, péc respondentu domam, ir paaugstinat darba raZigumu, kuru par galveno
merki ir atzinus$i 86.8 % respondentu. Tam seko mérkis paaugstinat darbinieku apmierinatibu
ar darbu — 72.9 %. Savukart elastdrosibas risingjumu ar mérki vienlaicigi sasniegt gan
darbinieku apmierinatibu, gan paaugstinat darba razigumu atzim&jusi 63.3 % respondentu.
legitie dati liecina, ka darbinieku kvalifikacijas paaugstinasana uzp€mumos tiek uzskatita par
nozimigaku instrumentu darba raziguma un darbinieku apmierinatibas ar darbu
paaugstinasanai, ka darba Iigumisko attiecibu risinajumi.

Darba organizacijas risinajumi

Darba organizacijas risinajumu izmantoSanas mérkis paradits 2.29. attela.
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2.29. att. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis darba organizacijas pilnveidoSanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

Analizgjot darba organizacijas risinajumu izmantoSanas, liels skaits uzpémumu ir
atzinus$i, ka primari to izmanto, lai sasniegtu darba raZziguma piecaugumu, to atzim&jusi 93 %
respondentu. Vienads skaits respondentu — 51.7 %, ir atzinu$i, ka risinagjumu mérkis ir
paaugstinat darba raZigumu un darbinieku apmierinatibu. Autore uzskata, ka Sie dati norada
uz iespgju veikt nopietnus uzlabojumus Latvijas uzp€mumos, jo darba organizéSana,
akcentgjot arT darbinieku vajadzibu apmierinasanu, varétu nozimigi paaugstinat ieviesto
pasakumu efektivitati un mazinatu darbinieku pretoSanos parmainam.

Darba samaksas organizéSanas risinajumi. Lai noskaidrotu mérki, kuru uznémumi
cenSas sasniegt, izmantojot ar darba samaksu saistitos risinajumus, autore ludza
respondentiem noradit, kadu mérki tie censas sasnigt, izmantojot Sos risinajumus. Atbilzu dati

ir apkopoti 2.30. attéla.
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2.30. att. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis darba samaksas organizacijas
pilnveido$anai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid€jo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

S ir pirma elastdro$u risindjumu grupa, kura vairak respondentu ir noradijusi, ka mérkis
ir paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu — 87.1 %, neka paaugstinat darba razigumu.
Par 13 % mazak respondentu atzim&jusi, ka mérkis ir paaugstinat darba razigumu. 66.2 %

respondentu ir noradijusi, ka tie vélas gan paaugstinat darba razigumu, gan darbinieku
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apmierinatibu ar darbu. Lai ari riipes par darbinieku apmierinatibu ar darbu ir nozimigs
uznémuma personala vadibas uzdevums, tomér uzn€mumiem ir jaatceras, ka uznémuma
konkur&tsp€jas nodrosinasanai ir svarigi sekmét darba razibas pieaugumu, kas nozimé, ka art
darba samaksas risinagjumiem $o aspektu biitu janem véra, jo tikai tad iesp&jama lidzsvarota
attistiba.

Risinajumi, lai sekmétu darbinieku darba un privatas dzives apvienoSanu. 2.31.
att€la autore ir apkopojusi respondentu atbildes uz jautajumu par pielietoto darbinieku darba
un privatas dzives apvienosSanas iespeju veicinasanu risinajumu merki.
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2.31. att. Elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis darbinieku darba un privatas dzives
savienoSanas iespéju veicinasanai

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Ka redzams no 2.31. attéla, 93.7 % respondenti par primaro mérki ir atzimé&jusi
paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu. Lidzigs skaits respondentu 53.8 % un 51 % ir
noradijusi, ka meérkis ir attiecigi paaugstinat darba razigumu vai paaugstinat darba raZigumu
un darbinieku apmierinatibu ar darbu. Sie rezultati norada uz uznémumu ieinteresétibu, lai
vinu darbinieki btitu apmierinati ar darbu, bet autore v€las akcentét, ka, ari piedavajot
risindjumus darbinieka darba un privatas dzives apvienoSanas veicinaSanai, ir svarigi ieveérot,
ko §ie risinajumi piedava, un tie javeido ta, lai tie sekm&tu arT darba raziguma paaugstinasanu.
Veidojot risindjumus, ir jaizverte visi uznémuma iesp&jamie ieguvumi. Lai izvertétu, kads ir
elastdrosibas risinajumu pielietojuma mérkis uzgpémuma kopuma, autore ieglitos datus

apkopoja 2.9. tabula.
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2.9. tabula

Elastdro$ibas risinajumu pielietoSanas mérkis Latvijas uznémumos

Paaugstinat Paaugstinat darbinieku | Paaugstinat darba razigumu
darba apmierinatibu ar darbu | un darbinieku apmierinatibu
razigumu ar darbu

Ligumisko

risinajumu 73 56 42.6

pielietojums

Kvalifikacijas

paaugstinasanas 86.8 72.9 63.2

risinajumi

Darba organizacijas 93 517 517

pilnveidosana ' '

Darba samaksas 74.1 87 1 66.2

pilnveidosana ' ' '

Darba un privatas

dzives risinajumi 538 937 °1

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati apstiprina pienémumu, ka uznémumi neizmanto visas iesp&jas savu mérku
sasnieg$anai. Nemot véra Dafta efektiva uznémuma definiciju, autore secina, ka, ja $aja tabula
apkopotajos datos visas atbildes bitu novértétas ar 100 %, tad varétu teikt, ka uznémumi ir
efektivi sava darbiba un sp@s paaugstinat savu konkur€tsp&ju un sasniegt izvirzitos mérkus,
tomer uznémumos Latvija abu iesaistito puSu intereses pilniba netiek nemtas vera liela dala
uznémumu. lesp€ja pilnveidot ligumisko attiecibu risindjumus ir 57.4 % uzpe€mumu,
kvalifikacijas paaugstinasanas risinajumus — 36.8 %, darba organizaciju — 48.3 %, darba
samaksas — 33.8% un darba un privatas dzives risindjumu izmantoSanu — 49 % uzpémumul.
Visbiezak gan uzpémumu, gan ari darbinieku vajadzibas tiek apmierinatas kvalifikacijas
paaugstinaSanas un darba samaksas jautajumu risinasana. legiitie dati rada, ka risinajumu
grupas, kuras vairak tiek izmantotas vienlidz abu puSu vajadzibu nodroSinasanai ir
kvalifikacijas paaugstinasanas un darba samaksas risinajumi.

Apkopojot iegiitos datus pa visam risindjumu grupam, autore konstatgja, ka no 150
aptaujatajiem uznémumiem, 26 uzpémumi, kas ir 17.3%, pielietojot elastdrosibas risinajumus,
visas grupas vienlidz orient€jas ka uz darba raZiguma, ta ar1 uz darbinieku apmierinatibas ar
darbu paaugstinasanu.

Lai nodro$inatu elastdrosibas principu ievieSanu uzp€mumu darbiba nozimigs ir
lidzsvars uznpémuma un darbinieka attiecibas. Sada Iidzsvara nodroginasanu ietekmé tas, cik
liela méra uznémums un darbinieki sp&j un grib veidot partnerattiecibas, kuras verstas uz abu

pusu izdeviguma nodro§inasanu, tad€] autore noskaidroja respondentu viedokli jautajuma,

121




kada veida risinajumi ir izdevigaki uznémumam un kada veida risinajumi — darbiniekiem, un
cik uznémumos risinajumi tiek veidoti ta, lai tie butu vienlidz izdevigi gan uzn€mumam, gan

darbiniekam. Risinajumu izdeviguma novert&jums sniegts 2.10. tabula.

2.10. tabula
Uzpemumos pielietoto risinajumu izdevigums uznémumam un darbiniekiem

'S S S = s £
ég .wé _qé § €] gg|lezs =2
®=S | C'E 3 HE| Ym=E 2 'HL | T 'F.e 5.2
c5 | EEEES 558 S| wEs | Egs =
58|=52 888 52¢ £ 888 |=88| 3%
N 283 85| N353 | 883|288 SIS

Darba attiecibu

ligumiskie

risindjumi 1.3 5.3 9.3 74.7 5.3 3.3 0.7

Darba laika

risinajumi 0.7 6.7 22.7 55.3 10.7 3.3 0.7

darbinieku

kvalifikacijas

paaugstinasanas

risindjumi 2.0 9.3 26.7 51.3 4.7 5.3 0.7

Darba

organizacijas

risinajumi 1.3 8.7 32.7 49.3 6.0 2.0 0.0

Darba samaksas

risinajumi 2.0 10.7 26.7 52.0 4.7 4.0 0.0

Darbinieku

darba un

personigas

dzives

apvienoSanas

risinajumi 2.7 9.3 16.7 50.7 13.3 6.7 0.7

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Mingtos risingjumus par vienlidz izdevigiem gan uzpémumam, gan darbiniekiem
elastigu Iigumisko attiecibu grupa uzskata 74.7 % respondentu, darba laika risinajumu grupa —
55.3 % respondentu, darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanas grupa — 51.3 % respondentu,
darba organizacijas risinajumu grupa — 49.3 % respondentu, darba samaksas risinajumu grupa
— 52.0 % respondentu un darbinieku darba un personigas dzives apvienosanas risinajumu
grupa — 50.7 % respondentu, tomér, apkopojot iegiitos datus visas risinajumu grupas kopa,
autore konstat&ja, ka no 150 aptaujatajiem uznémumiem tikai 33, kas ir 22% respondentu,
pielietotie elastdrosibas risinajumi ir vienlidz izdevigi ka uznémumam, ta darbiniekiem visas
grupas. legiitie dati parada, ka, veidojot uzpémumos personila vadibas risinajumus, tie

tiek izmantoti savstarp€ji neatkarigi un uznémums neveic to ietekmes analizi. legiitie
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rezultati pierada 3. tézi: ja elastdroSibas risinajumu pielietoSana netiek vienlidz liela
méra ieveérota uznémuma un darbinieku vajadzibu apmierinasana, nav iesp&jams

nodrosinat elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas ievieSanu uzpémuma.

2.6  Sistemiskas pieejas nodrosinasana elastdrosu attiecibu vadiSana

Autore uzskata, ka, lai uznémuma izveidotu clastdroSu attiecibu vadiSanas sistému
jaizmanto sistémas pieeja tas veidoSana, un izvirza 4. tézi: elastdrosas attiecibas uzpémuma
iesp&jams izveidot, ja tiek izmantota sistemas pieeja to veidoSana. Analiz€jot sist€mpieejas
izmanto$anu, autore izmanto P. Senges (Senge) organizacijas, kas macas teoriju, jo uzskata to
par atbilstosako pieeju elastdro$ibas attiecibu ievieSanas nodro$inasanai. Senge uzskata, ka,
lai organizacija sp€tu attistities, tds vaditdjiem ir javeicina darbinieku atvertiba jaunam
idejam, atklatam sarunam, izpratne par uznémuma darbibu, javeido kopgja redz&juma aina un
janoformulé kopigo mérku sasniegSana. Lai izveidotu organizaciju, kas macas, svarigakie
priekSnoteikumi ir pareizu komandu struktiira, varas nodosana darbiniekiem un informacijas
apkoposana.

Tapéc, lai nodroSinatu uzpémuma sekmigu vadiSanu visos vadiSanas procesa solos,
nepiecieSams izmantot ,,organizacijas, kas macas” principu. Organizacija, kas macas ir
uznémums, kura darbinieki iesaistas problému mekléSana un risinasana, kas ir iespg&jams,
nodroSinot pareizu komandu struktiiru, darbinieku iesaistiSanu I€mumu piepemsSana un
informacijas apkopoSanu. Ta ka komunikacija un [émumu pienemsSana ir vadiSanas funkciju
savienojoSie procesi, 1pasi svariga ir sadarbiba un komunikacija, ka ari pilnvaru delegésana, jo
tas attista radoSo potencialu, bet, ja §1s jomas uzn€émuma nav pietieckami attistitas, vadiSanas
process nevar notikt pilnvertigi. Jo dinamiskaks un sarezgitaks klast bizness, jo biezak
sekmigaki ir uzp@mumi, kuri visos savas darbibas aspektos izmanto ,,organizacijas, kas
macas” elementus.

Lai nodro$inatu ,,organizacija, kas macas” izveidoSanu, nepiecieSams nodroSinat $adus
elementus:

1) sistémiska domasana — zinaSanu un metozu kopums, kas dod iesp&ju paradibas
uztvert savstarp€ja saistiba, kas palidz vaditajam atklat modelus, kuri atkartojas;

2) individualais-intelektualais modelis — cilvéka prieks$stati, kas veido izvéli, kuru
ietekmé individualas meistaribas un zinasanu pilnveidoSana, kas palidz identificet
un izvairities no stereotipiem organizacijas Itmeni, ka ari atpazit stereotipus
individu apzina;
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3) kopgjais redz€jums — darbinieku atbalsts organizacijas stratégijam. Kopgjo
redz&jumu iesp&jams veidot tikai uz personigas bazes, un par kop€jo redz&umu
var runat tikai tad, ja ta noteikto uzdevumu kolektiva locekli uzskata art par savu
personigo;

4) grupu macisanas un dialogs — dialogs un diskusijas ar darbiniekiem, kas attista
sp&ju ieveérojot individualos mérkus orientéties un uznémuma mérkiem,;

5) personiga pilnveidosanas — darbinieka regulars darbs savu zinaSanu un prasmju
bagatinasana. Pamatdarbibas ir nepartraukta maciSanas, precizak uztvert realitati
un rado§a sasprindzindjuma picaugumu. *°

Sistémiska domasana ietver uzpémuma attisttbas programmu sagatavoSanu un
realizaciju. Procesu attistibas stratégiju raksturo ka (French, Bell, 1990) ,planotu un
sistematisku izmainu procesu organizacija, kuru mérkis ir paaugstinat organizatoriskas
kompetences un efektivitates Itmeni”. Uznémums tiek skatits ka vienota sist€ma, akcentgjot
savstarpgjas attiecibas, savstarp&jas atkaribas un dazadu §is sist€mas funkcionéSanas aspektu
savstarpgjo iedarbibu.

Lai noskaidrotu, vai un cik liela méra organizacijas Latvija pielieto sisteémisko pieeju
personala vadiba, pétijuma tika ieklauti jautdjumi par vienotam darba procediram, darba

procesa optimizacijas sisttmam un darba satura analizi. legttie dati apkopoti 2.11. tabula.

2.11. tabula
Sistémas pieejas elementu pielietojums uznémumos
(% no aptaujatajiem respondentiem)
Ir izstradata darba
Ir vienotas darba procesa optimizacijas Ir veikta darba Nav nekas no
procediiras sistéma satura analize iepriek§ minéta
27.3 27.3 27.3
14.7 14.7 0
10.7 0 0
0 9.3 9.3
0 9.3 0
0 0 6.7
5.3 0 5.3
0 0 0 16.7
kopa:
58 60.6 48.6 16.7

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&jo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

** Senge, P. M. The Fifth Discipline. London : Random House Business books, 1990, 464 p.
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Apkopojot respondentu sniegtos datus, tika konstatéts, ka situacija uznpémumos ir
neviendabiga. Darba organizacijas jautajumus risina 27.3% respondentu, v&l 14.7%
respondentu ir izstradata darba procesa optimizacijas sist€éma un vienotas darba procediiras,
bet nav veikta satura analize, cit0S uznémumos Sie procesi netiek vaditi. legiitie dati liecina,
ka uznémumi sistematiskai pieejai, kura sekmétu procesu attistibu tajos, pievers nepietickamu
uzmanibu.

Otrs aspekts, kur$ nodroSina sist€émiskas pieejas izveidoSanu uzpémuma, ir tadas
komunikacijas ar darbiniekiem izveidoSana, kura sekmé& uzp€muma meérku izpratni un
darbinieku aktivu iesaistiSanos to realizéSana. P&tijjuma autore noskaidroja, vai uznémumos
pielietotie elastdrosibas risinajumi sekmé komunikacijas ar darbiniekiem uzlaboSanu un

paaugstina darbinieku izpratni par kopgjiem mérkiem. Dati apkopoti 2.12. tabula.
2.12. tabula

Personala vadibas ietekme uz komunikacijas ar darbiniekiem un darbinieku
izpratnes paaugstinasanu

(% no respondentu skaita)

Vairak
neé, Vairak | Diezgan | Loti
Pilnigi | Gandriz | neka | ja, neka | liela liela

% nemaz | nemaz |ja né mera méra | Nezinu
Komunikacijas ar
darbiniekiem
uzlaboSanu 4.0 3.3 12.0 33.3 21.3 4.7 21.3
Darbinieku izpratnes
par kopigajiem
organizacijas meérkiem
paaugstinasana 4.0 5.3 8.7 33.3 20.0 5.3 23.3

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidg€jo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati liecina, ka personala struktirvienibu specialisti uznp€mumos Latvija ir
iesaistiti ka komunikacijas procesos, ta arT procesos, kuri nosaka darbinieku iespgjas
piedalities 1émumu piepemsana, tomér ietekmes pakape ir salidzinos$i neliela, jo personala
vadibas aktivitates ir sekmé&jusas komunikacijas ar darbiniekiem uzlaboSanu 26% aptaujato
uznémumu, savukart darbinieku iespgjas piedalities uznémumam svarigu I€mumu pienemsana
tikai 14.7 % respondentu (summétas atbildes ,,diezgan liela méra” un ,liela méra”). Datu

grafiskais att€lojums sniegts 2.32. attéla.
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35 33.3 327

® Nemaz
B Vairak n€ neka ja
B Grati pateikt

¥ Vairak ja neka né

B Diezgan liela méra

Komunikacijas ar ~ Darbinieku iesp&jas ® [oti liela mera
darbiniekiem piedalities
uzlabosanu organizacijai svarigu

lémumu pienemsana

2.32. att. Personala vadibas aktivitasu ietekme uz komunikacijas un iesaistiSanas procesiem
uznémuma
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidéjo uznémumu aptaujas rezultatu analize

Autore uzskata, ka minétie rezultati atspogulo Latvijas uzpémumu izpratni par
personala vadibas vietu un lomu uznémuma, un $ie rezultati rada, ka personala vadiba netiek
uzskatita par nozimigu vadiSanas sastavdalu, jo tai ir vaja ietekme uz komunikacijas
procesiem ar darbiniekiem — tikai 26% aptaujato uznémumu, savukart ictekmes uz iesp&jam
piedalities svarigu lémumu pienemsana darbiniekiem praktiski nav.

Darbinieku iesp€jas piedalities svarigu [@€mumu pienemsana ir saistitas ar darbinieku
atbildibas limeni. Jo augstaks ir atbildibas Iimenis, jo lielakas ir darbinieku iesp&jas piedalities
svarigu lémumu piepemsSana. Petijuma iegltie dati par to, cik liela méra elastdroSibas

risinajumi sekmé darbinieku atbildibas [imena paaugstinasanu apkopoti 2.13. tabula.

2.13. tabula

Personala vadibas ietekme uz darbinieku atbildibas limena paaugstina$anu

(% no respondentu skaita)

vairak | vairak | diezgan | loti
pilnigi | Gandriz | né ja, liela liela
% nemaz | nemaz | nekaja | neka né | mera mera nezinu
Darbinieku
atbildibas ltmena
paaugstinasanu 0.0 3.3 12.7 36.7 22.0 3.3 22.0

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidéjo uzn€mumu aptaujas rezultatu analize

legiitie dati liecina, tikai 25.3% respondentu apliecina, ka mingtie risinajumi liela un
diezgan liela méra ietekm& darbinieku atbildibas limepa paaugstinasanu uzpémuma, kas

liecina, ka uznémumi sava darba nepietickami orient€jas uz darbinieku atbildibas limena
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paaugstinaSanu, attiecigi nepietickami tiek veicinata ari darbinieku iesp€ja piedalities
uznémumam svarigu Iémumu pienemsana.

Darbinieku atbildibas Itmena paaugstinasana ir saistita ar v€l vienu loti nozimigu
aspektu sist€émiskas pieejas veidosana, un tas ir komandu darbs. Darbs komandas veicina
atraku kltdu atklasanu dazados darba posmos un sist€misko kliidu atklasanu situacijas, kad
kludas ietekme uz rezultatu nav uzreiz konstatgjama.

Lai noskaidrotu, cik liela méra uzpémumi Latvija ir orientéti uz uzdevumu izpildi un ka
tajos tiek vertétas darbinieku sadarbibas prasmes, pétijuma tika noskaidrots, vai un cik licla
méra uznémuma izmanto personala vadibas instrumentus, lai sekmétu savu darbinieku darbu
projektu un/vai darba grupas. Sads sadarbibas veids ir Joti svarigs, jo pareja uz struktiiram ar
mazaku limenu skaitu un jaunam organizatoriskam formam, piemé&ram, projektu komandas,
nozimé, ka aizvien liclaka atbildiba par strateégiju tiek parlikta uz zemakiem Iimeniem.
Pétijuma iegiitas atbildes liecina, ka 58.7% aptaujato uznémumu darbinieku darbs projektu vai
darba grupas tiek izmantots, tomer, lai arT raditdji ir salidzinosi augsti, nemot vera ieprieks
analiz€tos datus, jasecina, ka komandu darbs un darbinieku sadarbibas prasmes netiek
pietiekami virzitas uz kop&jo mérku sasniegSanu, to apliecina ari 2.33 un 2.34 att€los paraditie
dati, jo, lai arT darbinieki strada komandas un darba grupas, $o prasmju atbilstiba uznémuma
vajadzibam ir nepietiekama.

Respondenti tika lugti raksturot, cik liela méra uzpnémuma darbinieku savstarp&jas

sadarbibas prasmes un darbinieku darba grupas prasmes atbilst uznémuma vajadzibam.
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neatbilst  griti pateikt drizak atbilst liela méra pilniba atbilst
vai atbilst atbilst

147 13.3

2.33. att. Darbinieku sadarbibas prasmju atbilstiba uznémuma vajadzibam

(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzp€mumu aptaujas rezultatu analize
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2.34. att. Darbinieku grupas darba prasmju atbilstiba uznémuma vajadzibam
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

Peétijuma rezultati liecina, ka darbinieku darbs grupas vai komandas organizacijas
Latvija tiek izmantots, un respondenti darbinieku prasmes sadarboties ar citiem, ka arT stradat
darba grupas ir novertéjusi ka atbilstoSas organizacijas vajadzibam, t.i., 36.7% un 40%
gadijumos. Aspekts, kuram ir japievér$ uzmaniba, ir tas, ka gan darbinieku grupas darba
prasmes, gan sadarbibas prasmju Itmenis organizacijas ir zems, turklat sadarbibas prasmes ir
novertétas zemak ka grupu darba prasmes.

Nozimigs aspekts sist€miskas pieejas veidoSana ir ari darbinieku personiga
pilnveidoSanas. Lai izprastu, cik liela méra uznémumi izmanto apmacibu risinajumus un
zinaSanu vadiSanu §T mérka sasniegSanai, pétijjuma tika noskaidrota personala vadibas
risinajumu ietekme uz darbinieku zinasanu pilnveidoSanu. Respondenti tika liigti novertet
personala vadibas risinajumu ietekmi uz uznémumos notiekoSajiem personala kvalifikacijas
paaugstinaSanas pasakumiem, darbinieku iesp&jam pielietot savas prasmes un spgjas, ka ari
izpratni par izaugsmes iesp&jam un prasibam noteiktam kvalifikacijas [Tmenim. Apkopotie

dati ieklauti 2.14. tabula.
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2.14. tabula

Personala vadibas ietekme uz darbinieku zinasanu pilnveido$Sanu un
izmantoSanu

(% no respondentu skaita)

Vairak
Vairak | ja, Diezgan | Loti
Pilnigi | Gandriz | né neka | neka | liela liela
% nemaz |nemaz |ja né mera méra | Nezinu
Darbinieku
kvalifikacijas
paaugstinasana 2.0 0.7 8.0 40.0 28.7 3.3 17.3

Darbinieku iesp€jas
maksimali pielietot
Savas prasmes un
sp&jas 0.7 2.7 6.7 40.7 25.3 2.0 21.3
Darbinieku izpratne
par karjeras
izaugsmes iesp&jam
un prasibam noteiktas
kvalifikacijas
ITmenim 3.3 3.3 10.0 40.7 16.0 2.0 24.7

Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vidgjo uzn@mumu aptaujas rezultatu analize

legitie dati liecina, ka jautajumi, kuri ir saistiti ar darbinieku kvalifikaciju, ir personala
vadibas struktiirvienibu parzina, jo, salidzinot ar citiem jautajumiem, ir noradita loti liela
personala vadibas aktivitasu ietekme uz minétajiem procesiem. Ka nozimigu aspektu So
jautajumu atbilzu talakai interpret€Sanai autore norada, ka iegiitie dati, apliecina personala
vadibas struktiirvienibu darbu vairak operativa limen, jo, ja analizE ietekmi uz visiem trim
jautajumiem vienlaicigi, tad jakonstaté, ka ietekme ir lielaka uz jautajumu, kas attiecas uz
kvalifikacijas paaugstinasanu, to atzinusi 32 % respondentu, bet samazinas, kad tiek domats
par darbinieku iesp€jam pielietot, sp&jas un prasmes atzim&jusi 28 % respondentu, un vél
mazaka ir, kad tiek analiz€ta darbinieku izpratnes veidoSana par izaugsmi un prasibam
noteiktam ITmenim, to norada 18 % respondentu.

Autore uzskata, ka sadi rezultati ir likumsakarigi, jo, pétijuma noskaidrojot, kadus
risinajumus uznémuma izmanto darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanas sekmésanai, iegttie
rezultati rada, ka izmantotas uzpémumu aktivitates kvalifikacijas paaugstinasanai, ir
vertejamas ka Tstermina aktivitates, jo zinaSanas uznémumos tiek apgiitas, bet netiek vaditas,
ko rada respondentu sniegtas atbildes uz nakamas grupas jautajumiem.

Nakamaja apaksgrupa apkopotas respondentu sniegtas atbildes, kuras raksturo zinaSanu

vadiSanu uzpémuma. Respondentiem tika lugts atbildét uz jautagjumu: ,,Vai uznémuma
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apmacibas tiek organiz€tas atbilstoSi uzp€muma mérkiem, vai ir apmacibas sistéma,
kompetencu pilnveidoSanas sist€ma, vai arT zinasanu vadiSanas sist€tma?” Darbinieku

kvalifikacijas paaugstinasanai izmantotie risinajumi grafiski att€loti 2.35. attela.

80 75

70 63

60

50 42

40

30

20 10

10

0 T T T 1
Apmacibas tieck ~ Apmacibu Kompetencu Zinasanu
planotas sisteéma pilnveido$anas vadiSanas
atbilstosi sist€éma sist€ma
organizacijas

mérkiem

2.35. att. Uznémumos izmantotie risinajumi darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanai
(% no respondentu skaita)
Avots: autores izstradata 2010.g. lielo un vid&jo uzpémumu aptaujas rezultatu analize

Ka redzams no 2.36. attela apkopotajiem rezultatiem, 75 % respondentu ir atzinusi, ka
apmacibas tiek planotas atbilsto$i uzpémuma meérkiem, 63 % respondentu ir apmacibas
sisttma, 42 % respondentu kompetencu pilnveidoSanas sist€ma, bet zinaSanu vadiSanas
sistéma tiek izmantota tikai 10 % respondentu. Sie dati liecina par to, ka uzpémuma
aktivitates personala vadiba vairak ir vérstas uz istermina mérku sasniegSanu, neizmantojot
iespeju vadit personalu ta, lai nodroSinatu un sekmétu uznémuma ilgtsp&jigu attistibu.

Pétijuma iegutie dati apstiprina, ka uznémumos nav sistémiskas pieejas personala
vadiba, un, lai ar elastdrosibas risinajumi tiek pielietoti, tie nav ieklauti vienota sistéma
un netiek saistiti ar uznémuma kopéjo mérku sasniegSanu. To apzinas ar1 respondenti,
jo savas atbildes apstiprina, ka liela dala jautajumu situacija vinu uznémumos neatbilst
uznémuma vajadzibam, un tas pierada 4. teézi: elastdroSas attiecibas uzpémuma
iespéjams izveidot tikai tad, ja tiek izmantota sistémas pieeja to veidoSana.

Petijuma rezultata ir konstatets, ka uzn€mumi pielieto elastdroSibas risinajumus
personala vadiba, tomér So risinajumu pielietojums tada veida, ka tas Sobrid notiek
uznémumos, nesekmé uzpémumu kop&jo mérku sasniegSanu, jo personala vadiba netiek
ieklauta uznémuma strat€giskas vadiSanas sistéma, vadot darbiniekus netiek izmantota
sistematiska pieeja, veidojot personala vadibas risinajumus tie ir orientéti uz istermina mérku

sasniegSanu, un respondenti ir konstat&jusi, ka daudzos personala vadibas aspektos situacija
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uznémumos neatbilst uzpémuma vajadzibam. Viss minétais liecina par to, ka uznémumos, lai
tie butu sekmigi sava darbiba, ir nepiecieSams mainit pieeju personala vadibai. Autore
uzskata, ka personala vadiba javeido, balstoties uz elastdroSibas principiem, izmantojot
elastdrosu attiecibu vadiSanas sistému, kurai ir jabut ietvertai uznémuma stratégiskaja
veéra ka uzpémuma, ta ari darbinieku intereses un ir jabut sistemiskai pieejai tas veido$ana.

Priekslikumus, ka uznémumam to izdarit, autore sniedz darba 3. nodala.
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3 ELASTDROSU ATTIECIBU VADISANAS SISTEMAS IEVIESANA
UZNEMUMA

3.1 ElastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas pamatelementi

Promocijas darba pirmaja nodala autore ir izanaliz€usi elastdrosibas teor&tiskas
iestrades un konstat€jusi, ka elastdrosiba ir noteikta sist€éma, tomér Sobrid vél nevar runat par
elastdrosibas vadiSanas likumsakaribam, jo ta ir jauna pieeja zinatng, tapéc, lai izveidotu
pamatu elastdrosibas attistibai, nepiecieSsams formulét tas pamatprincipus. ES dokumentos,
kuri veltiti elastdroSibas analizei, vispargjas nodarbinatibas konteksta tiek apgalvots, ka
elastdrosiba ir risinajums, kuru izmantojot iesp&ams nozimigi paaugstinat uznémumu
konkurétsp&ju mainigaja uznémejdarbibas vide, tomeér, lai ari ES kopgjas elastdrosibas
principos ir minéts, ka nepieciesams veicinat elastdro§ibu uzpémuma Iimeni, ka autore
noradija ieprieks, Sajos dokumentos nav skaidri formuléts, kadiem jabut un ka darbojas
elastdrosibas principi uznémuma Itmeni. Ne mingtie dokumenti, ne ari saistitie petjumi
nesniedz prieksstatu, ka to javeido. Elastdrosiba uzpémuma Iimeni veidojas, nodro$inot
atbilstoSas uznémuma un ta darbinieku attiecibas, tomér autores veiktas zinatniskas literatiiras
analizes rezultata tika konstatéts, ka elastdroSibas saistiba ar uznémuma personala vadibas
aktivitatéem zinatniskaja literatira netiek pétita. Personala vadibas zinatniskas literattiras
analizes rezultati paradija, ka uzpémuma attiecibam ar ta darbiniekiem personala vadibas
petijumos tiek pieversta aizvien lielaka uzmaniba un tiek veikti pétijumi un analize, kuru
meérkis ir noskaidrot, ka uzp€muma attiecibas ar darbiniekiem ietekmé uzpémumu
konkur&tsp&ju un kas to nosaka. Aizvien biezak un ar lielaku intensitati tiek runats par to, ka
darbinieki ir nevis uzn€muma resurss, bet viena no galvenajam veértibam, pateicoties kurai
uznémums var but konkurétsp€jigs mainigajos apstaklos. Tomér literatara nav doti skaidri
risinajumi, ka tieSam padarit darbinieku par galveno uzpémuma vertibu, ka panakt to, lai
darbinieki butu vertiba ne tikai uznp€mumu misijas, bet art ikdienas dzive. Autore uzskata, ka
risinajums, kur§ sekmés minéto mérku sasniegSanu, ir elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€éma.

Lai uzpémuma izveidotu elastdroSu attiecibu vadiSanas sistemu un ta bitu
sekmiga, nepiecieSams saprast principus, kuri ir §adas sistémas pamata, jo sistema bus
efektiva tikai tada gadijuma, ja tas pamati bis skaidri un stabili. Principi $aja gadijuma
tiek definéti ka likumi vai noteikumi, kuriem ir jaseko, lai sistéma tiktu izveidota. Principi ir
svarigs Sistémas raksturlielums, kas ataino sistémas izveides mérki. Tapéc ir jabat skaidrai

izpratnei par to, kads ir elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas mérkis, jo, zinot mérki, ir
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saprotams, kapéc tiesi $adi principi ir elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas pamats. Skaidra
izpratne par principiem ir nozimiga, jo atvieglo elastdroSu attiecibu vadiSanas sisteémas
ieviesanas procesu uznémumos. Elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas mérkis ir izveidot
uznemuma tadas attiecibas ar darbiniekiem, kuras balstitas uz darbinieka ka vertibas
apzinasanos, nodrosinot darbinieku kompetences pieaugumu un efektivu pielietoSanu,
ka rezultata pieaug uznémuma konkurétspéja. Shematiski elastdrosibas vadisanas sistémas

mérkis attelots 3.1. attéla.

Uznemuma
konkuretspeja
(kon&ials méerkis)

Veérttba - \

! - 5,
/ darbinieks \

Darbinieka

kompetence
(funkcionils mérkds)

uZnemums Tre— —

3.1. att. ElastdroSu attiecibu vadiSanas sistemas meérkis
(autores izveidots)

Lai uzp@émums varétu sasniegt elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€émas mérkus, autore
ir izstradajusi elastdrodibas principu sistému uzpémuma limeni. ST sistéma ietver piecus
principus, kuru vienlaiciga izmantoSana sekmé uznémuma konkurétspgjas pieaugumu.

1. PielagoSanas spgjas princips.
Pielagosanas sp€jas princips paredz mazinat ar¢jas vides draudus darbinieku elastibai un
dro$ibai, un attistit sp&ju savlaicigi reagét uz parmainam, izstradajot un realiz&jot atbilstoSus
darbibas planus, un plani uznémuma tiek regulari parskatiti un saskanoti ar vides prasibam.

Izmantojot pielagoSanas sp&jas principu, ir nodrosinats dinamisks lidzsvars starp elastibu un
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dro§ibu. Sis princips ietver uzn@muma vaditaju un darbinicku atbildibas Ilimena
paaugstinasanu, jo uznpémuma vadiba atbild par parmainam un pilnveidoSanos, un Visi
uznémuma vaditdji iesaistas stratégiju izstrad€, savukart darbinieki iesaistas uzpémumam
svarigu l€émumu piepemsana, parmainu inici€Sanas procesos un ir atverti notiekoSam
parmainam.

2. Savstarpgjas uztic€Sanas princips.

Savstarpgjas uztic€Sanas principa saturs ietver visu iesaistito personu tiesibu un
pienakumu lidzsvarotu iev€roSanu, kas nodroSina, ka starp uzpémumu un darbiniekiem
eksisté savstarpgji izdevigas partneribas attiecibas. Sis princips paredz, ka visiem
darbiniekiem tiek nodroSinatas vienadas iesp€jas attistibai atbilsto$i vinu kompetencei, un
uznémums zina savu darbinieku vajadzibas un veic pastavigu to izmainu noveroSanu, ka ari
notieck uzpémuma kopigo meérku pastaviga attistiSana un aktiva komunic€Sana visos
uznémuma ltmenos. Tas nozimé, ka tiek mekl&ti risinajumi, lai saskanotu uznpémuma un
darbinieku mérkus. Savstarpgjas uztic€Sanas princips nodrosina, ka uznémuma ieksgjo vidi
raksturo apmierinatiba ar darbu, motivacija un aktiva darbiba, un visu Iimenu vaditaju
uzvediba atbilst formul&tajiem principiem.

3. Vértibas pieauguma nodroSinasanas princips.

Vertibas picauguma nodroSinaSanas princips akcent€ to, ka uznémiba un lideriba tiek
veicinata visos uznémuma Itmenos, un attistiba, pilnveidoSanas un apmaciba tiek uztvertas ka
nepartraukts process. Tas paredz, ka apmacibas tiek verstas uz darbinieka individualo
pilnveidoSanos un panakumu attistiSanu, darbinieki pilnveidojas pasi un palidz pilnveidoties
citiem, un vaditdji ir orientéti uz darbibu un pievér§ uzmanibu apmacibai un investicijam
cilvékkapitala. Vertibas pieauguma nodroSinaSanas princips paredz, ka zinaSanas tiek
ieklautas un apvienotas jaunos projektos, notiek pardomata zinaSanu vadiSana.

4. Uz rezultatu orientétas darbibas princips.

Uz rezultatu orientetas darbibas princips paredz, ka uzn€mums nodrosina kvalitativas un
raZigas darbavietas, un darba rezultati tiek saistiti ar izvirzitajiem mérkiem, kas paredz, ka
procesu vadiSana tiek balstita uz rezultativitates raditajiem, un darba organizacijas
pilnveidosana ir katra vaditaja un darbinieka ikdienas uzdevums. Tas nosaka, ka darbinieki
sanem regularu atgriezenisko saiti par savu ricibu un attistibu.

5. RadoSuma princips.
Radosuma princips ietver attieksmi pret kludam ka pret iesp&ju pilnveidoties un uznémuma
orientaciju uz inovativiem risindgjumiem mérku sasniegSana. Lai to nodroSinatu, radoSuma

princips paredz, ka uzdevumu risinasanai tiek raditas komandas.
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Principu uzdevums ir noradit uzp€émumiem tas elastdroSibas vadiSanas sist€émas
veidoSanas teorgtiskas pamatnostadnes, bez kuram nav iesp&jams izveidot So sistemu. Tomer
katra uznémuma So principu ieveroSanas saturs ir atkarigs no konkréta darbibas veida un
konkré&to pasaules saimniekosanas sistemu situacijas un vaditaju kompetences.

Augstak minétie principi nodro$ina uzpémuma spéju pielagoties parmainam argja vide,
vienlaikus sekméjot ka uznémuma, ta darbinieku attistibu.

Lai izveidotu $adas uz principiem balstitas attiecibas, ir svarigi izveidot tam atbalstoSu
iek$€jo vidi. Lai sekmé&tu to, ka darbinieki ir ieintereséti izmantot savu kompetenci, lai
sasniegtu uznémuma mérkus, nepiecieSams nodroSinat tadu iek$€jo vidi, kura paaugstina
uznémuma un darbinieku sp&ju pielagoties parmainam argja vidé un veicina attistibu ta, lai
attistitos visi uznémuma darbinieki un uznémums kopuma, ka ari rada darbiniekos noteiktu
drosibas izjutu.

Tas ir iespgjams, tikai ieklaujot elastdroSibas principus uzpémuma stratégiskas
vadiSanas sisttma un nodro$inot atgriezenisko saiti starp uzpémuma viziju, misiju,
korporativo Stratégiju un personala vadibu.

Tapec nepieciesams ieverot piecus bitiskus nosacijumus elastdrosu attiecibu vadiSanas
sisteémas veidoSanas un uzturéSanas gaita.

1. Javeic regulara ar€jas vides analize visOs tas ietekmes aspektos.

2. Pielagosanas argjas vides prasibam janodroSina ar attiecigiem risinajumiem ieksgja
vide, kuri ir veidoti, nemot véra gan uznémuma, gan ari darbinieku vajadzibas, kuras
ietekmé jaunie argjas vides apstakli.

3. Uznémuma vadiSanas sist€éma jaizmanto stratégiskas vadisana.

4. JanodroSina regulara atgriezeniska saite starp personala vadibas stratégisko viziju,
elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€émas iek$€jo risindgjumu kompleksiem un
uznémuma stratégiskajiem mérkiem.

5. JanodroSina komunikacija starp uzpémumu un darbiniekiem, kura noskaidro
izmantotos risinagjumus, Un jaakcenté ne tikai istermina, bet ari ilgtermina ieguvumi
abam iesaistitajam pusém.

Lai uznémums varétu nodro$inat bitisko nosacijumu ievéroSanu, tam ir jaapzinas, ka
elastdrosibai ir noteikta vieta uzn€muma vadiSanas sist€éma. Lai izveidotu elastdrosSu attiecibu
vadiSanas sisttmu uznémumam ir:

1) javeido personala vadibas strategiska vizija, kura ir balstita uz elastdrosibas
principiem;
2) elastdrosibas principi Un to ievieSana ir jaatbalsta augstaka Iimena vaditajiem;
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3)
4)

5)

6)

7)

8)

9

visu limenu vadiba ir jaiesaista stratégijas izstradg;

organizacijas kultira ir javeido ta, lai ta atbilstu uzp€muma izstradatajai, uz
elastdrosibas principiem balstitajai personala vadibas stratégiskajai vizijai;
personala vadibas stratégiska vizijai jabut saskanotai ar uznémuma stratégiju;
uznémuma kop¢jai strat€gijai jabut saskanotai ar organizacijas kulttru;
strategiskajai personala vadibai jabuit balstitai uznémuma personala vadibas
stratégiskaja vizija un saskanotai ar uznémuma kopgjo stratégiju un organizacijas
kultoru;

javeic regulara argjas vides analize un ieks$€jo risinajumu pilnveidosana, kas
balstita uz analiz€ iegiitajiem rezultatiem;

risinajumi javeido ta, lai nodroSinatu darbinieku saskanotu ricibu uzpémuma

kopg&jo mérku sasniegSana;

10) pilnveidoSanai jabiit regularai un vienotai visos vadiSanas limenos un procesa

funkcijas.
- ” - ) q-q_""‘-._\_\___\_q_
// - .
I
|
|
| . "
| Strategiska personala vadisana
I P v Y
| - 3
L 4 a—_ \
Organizdcijas kultira [w \
Y = — |
~ Persondla wvadisanas II
stratégiska vizija - |
3 III
.'II
/
/
Elastdrosibas principi /

Elastdrosu attiecibu vadisanas sistéma

3.2. att. Elastdros$ibas principu vieta uznémuma vadi$anas sistéma
(autores izveidots)
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Lai ieviestu elastdrosu attiecibu vadiSanas sistému, uznémumam ir javeido personala
vadibas strat€giska vizija, balstoties uz visiem principiem un akcentgjot tos aspektus, kuri ir
prioritari izvirzito uznp€muma méerku SasniegSanai, ka ar1 jaizstrada sava elastdroSu attiecibu
vadiSanas sist€éma, kura ieklauti elastdrosibas risinajumi, kuri sekm& uzpémuma ta briza
prioritasu nodrosinasanu. Tas nepiecieSams tapéc, ka nav viena vieniga pareiza elastdrosu
attiectbu vadiSanas sist€mas veida, kur§ biitu vienlidz sekmigi izmantojams visos uznémumos.
Sistéma ir javeido atbilsto$i uzn€muma apstakliem un vajadzibam, un tas atskiribas var but
nozimigas dazadu nozaru un lieluma uznémumos. Tomeér, lai attiecibu sist€ma biitu darboties
spejiga, tai ir jabalstas uz elastdrosibas principiem, kuri ir tas veidoSanas pamats un bez kuru
ieversanas sist€émas darbiba nav iesp&jama.

Autore uzskata, ka elastdrosibas principu izmantoSana un elastdroSu attiecibu
vadiSanas sistemas ievieSana uzpémuma paaugstina uzpémuma konkurétspéju,
izveidojot uzpémumu, kura darbinieki ir viena no galvenajam uzpémuma vertibam.
Autore savu viedokli pamato ar to, ka personala vadibas zinatniskaja literatiira aizvien biezak
tiek pétitas uzn€mumu un ta darbinieku attiecibas, izstradati v€lamie attiecibu veidi un dazadi
risindjumi t0 nodroSinasanai, bet pietriikst viena — péc autores domam, visnozimigaka
elementa, proti, piedavatie risinajumi tiek skatiti atseviski, nav kopiga pamata un vienotu
principu, kuri tos noteiktu. Autore uzskata, ka Sobrid personala vadiba trikst sistematiskas
pieejas attiecibu veidoSana ar darbiniekiem, jo personala vadibas risinajumi ir versti uz
dazadu meérku sasniegSanu, un tapéc veidojas situacija, ka vieni risindjumi mazina citu
risindjumu ietekmi. Uzpémumos attiecibas ar darbiniekiem ir javeido ta, lai uzp€mums
apzinatos darbinieku vertibu, un darbinieki biitu gatavi dalities ar savam zinasanam, prasmém
un pieredzi. To var nodroSinat, izmantojot elastdroSu attiecibu vadiSanas sistemu, kas balstita
uz elastdroSibas principiem.

So autores apgalvojumu var pamatot, atsedzot elastdro§ibas principu izmanto$anas
ietekmi uz uzn€muma darbibas rezultatiem (sk. 3.3. att€lu). Attéls parada So principu biitisko
un sarezgito ietekmes sisttmu un to, ka elastdro§ibas attiecibu vadiSanas sistéma ir
strategiskas vadiSanas sistémas elements, kur§ nosaka personala vadibas sist€émas darbibu

uznémuma.
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3.3. att. Elastdrosibas principu ietekme uz uznémuma darbibas rezultatiem
(autores izveidots)
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Elastdro$ibas principi ir uznpémuma personala vadibas stratégiskas vizijas pamats, kura
uzpémuma darbiba tiek ieviesta, uzp@émumam izstradajot un izmantojot noteiktus
elastdrosibas risinajumus. Sie risindgjumi nodrodina uz elastdro§ibas principiem balstitas
attiecibas darba ligumisko attiecibu nodrosinajuma, darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas,
darba organizacijas, darba samaksas risinajumu un darbinieka iesp&u apvienot darba un
privatas dzives vajadzibas paaugstinaSanas jomas. Visi $ie risinajumi ir ieklauti vienota
elastdrosu attiecibu vadiSanas sistéma, kuras pielietoSanas rezultata pieaug darbinieku veértiba
un uzlabojas darba izpildes raditaji. Sadas sistémas izveido$ana un piclietosana ne tikai
paaugstina darbinieka darba izpildes rezultatus, bet ari apliecina, ka darbinieki ir viena no
galvenajam uzpe€muma verttbam, kuras noturéSanai uzpémums ir gatavs investét ka
finansialos, ta ar1 laika resursus, ka arT pielietot un attistit noteiktas prasmes to vadiSana.
Darbinieka darba izpildes uzlaboSanas rezultata paaugstinas uznémuma operativas darbibas
raditaji, kas sekme labakus uzn€muma finansu raditajus un uzp€muma vértibas pieaugumu.

Pirms ieviest elastdroSu attiecibu vadiSanas sisttmu, uznpémumam ir jaapzinas, ka

elastdrosibas principu izmantoSana sekm€s uzpémuma finanSu raditaju uzlaboSanos, tomér
janem veéra dazi nosactjumi.

1. Sakotngji sisteémas izveidoSanai var biit nepiecieSami ar1 finansu ieguldijumi.

2. Uzpémuma augstaka Iimena vaditajam ir japaredz laiks, kuru veltit
elastdrosibas principu ievieSanai uzpémuma.

3. Gan elastdroSu attiecibu vadiSanas sisteémas izveidoSana, gan uzturéSana
pieprasa, lai uznémums parvalditu noteiktu prasmju kopumu.

4. Jebkuras parmainas uzpémuma personala vadibas sistema ir ilgtermina
parmainas, un finansialie ieguvumi ir griiti konstat€jami vai to nemaz nav péc
pirmo aktivitaSu veikSanas.

Ja uzp€mums apzinas Sos aspektus un ir gatavs veikt nozimigas parmainas uznémuma
personala vadiba, autore ir izstradajusi metodologiju, kas parada solus elastdrosu attiecibu

vadiSanas sistemas izstradasanai uznémumos.

3.2  Elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas ievieSanas metodologija

Lai uzp€muma ieviestu elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mu, autore ir izstradajusi
darbibas programmu, kas nosaka veicamo pasakumu secibu. Autores izstradata metodologija
ir veidota ka pasakumu kopums, kuru realiz€Sana dod iesp&€ju uznémuma izveidot un attistit
elastdrosu attiecibu vadiSanas sistému. levieSot So sist€ému, ir janem véra, ka elastdrosu

attiecibu vadiSana ir process, kas apvieno uznémuma un darbinieka vajadzibas péc elastibas
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un drosibas un ir versts uz uznémuma un katra darbinieka attistibas un efektivitates
palielinasanas sasniegSanu, veicinot uzpémuma un katra darbinieka gatavibu pielagoties
parmainam argja vide.

Elastdro$u attiecibu vadiSanas sist€émas ievieSana ir sarezgits uzdevums, jo elastdrosibas
principi uzpémuma vadiSanas sist€ma ir vienlaikus jaieklauj dazados limenos, un katra limen1
var tikt akcentéti citi elastdro§ibas aspekti. Tas nav paveicams atri, un uzpémumam ir
jarekinas ar visdazadakajiem ilgtermina ieguldijumiem, lai ta vidi varétu saukt par elastdrosu.
Sadas sistémas izveido$ana ir saistita ar uzpémuma vizijas, misijas, kop&o mérku un
stratégijas, personala vadibas strat€giskas vizijas, organizacijas kultiras, ka arT biznesa un
funkcionalo stratégiju izstrades un/vai to parskatisanas.

Elastdro$ibas ievieSana p&c butibas ir parmainu process, kuru ir javada, izmantojot
parmainu vadiSanas strat€giju. Parmainu vadiSanas modeli ir dazadi, tomér ir dazi
pamatprincipi, kuri ir jaievéro katra parmainu vadiSanas situacija. Viena no vados$am
petniecibas organizacijam pasaulé ,,Prosci”, kas specializ€jas parmainu vadiSanas joma,
piedava definiciju parmainu vadiSanas procesam: "Parmainu vadiSana ir riku, procesu,

prasmju un principu kopuma pielietoSana parmainu procesa cilvécisko aspektu vadiSana, lai

panaktu parmainu projekta vai iniciativas nepiecieSamo iznakumu."*® Tomér nav vienas
universalas parmainu vadiSanas metodes.
Parmainas var notikt un tikt vaditas pamata tris veidos:*’
. pakapeniski uzlabojumi — izmainas kada procesa vai spgja stiprinat un uzlabot jau
iesaknojoSos lietu kartibu;
. parveide — pamatprocesu vai metodologijas pardomasana un darbibas veikSana daudz

citadaka veida, pieméram, procesu automatizacija, komunikacijas pieejas maina,
u.tml.;

. transformacija — pilnigi jauna konteksta radiSana, pieméram, radikali jaunas
organizacijas kulttiras izveide, jaunu tirgu apgusana, batiskas tehnologiskas izmainas.
ElastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSana ir uzskatama par transformaciju, jo

notiek pilnigi jauna konteksta radiSana. Pats galvenais Sai procesa ir nevis tehniska procesa

vadiSana, bet cilveku domasanas un organizacijas kultliras maiga. Ja cilvéki nemaina pieeju

savam darbam, tad nav nozimes, cik atseviSku parmainu ir ieviests, jo sakotng€ji planotais

*¢ pieejams: http://www.change-management.com/
*" Green, M. Change Management Masterclass A Step by Step Guide to Successful Change Management. Kogan
Page Limited, 2007, p.273
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parmainu rezultats netiks sasniegts, tap€c jau pirms parmainu procesa uzsakSanas ir

nepiecieSams apzinaties, ka parmainu ievieSana biis sekmiga, ja

parmainas tiks vaditas visos uzn€émuma Iimenos, un izsvertes, ka parmainas iespaidos
visas uznémuma strukttiras, darba praksi un esosos darba procesus;

ir izplanota strat€gija un sagatavots ricibas plans parmainu sagatavosanai, ievieSanai
un parmainu procesu uzraudziSanai;

ir identificéti kritiskie veiksmes faktori;

tiek saglabats fokuss uz izplanotajam parmainam;

pastav paaugstinata izpratne par komunikacijas nepiecieSamibu;

uznémuma darbinieki un vaditaji tiek sagatavoti parmainu procesu Tsteno$anai un tiek
attistita uzn@muma spéja elastigi pienemt parmainu procesus;

tiek attistitas uznémuma vaditaju vadiSanas prasmes un parmainu vadiSanas

kompetence.

Galvenie parmainu vadiSanas posmi, ievieSot elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mu ir $adi.

Parmainu izp&te un planoSana — uzp€mumam ir japienem l€mums par elastdrosas
attiecibu vadiSanas sistémas nepiecieSsamibu un jaizprot tas biitiba. Saja posma tiek
izpetits un lemts par elastdroSu attiecibu un to vadiSanas sist€émas nepiecieSamibu,
identific€tas nepiecieSamas izmainas, definéta elastdroSas attiecibu vadiSanas sist€mas
vadiSanas stratégija, izveidota vai noteikta parmainu vadiSanas komanda un
identificéti nepiecieSamie resursi un finans€juma veids.

Parmainu vadiSana — Saja posma definetas parmainas tiek saskanotas un istenotas.
Tiek izstradats elastdroSas attiecibu vadiSanas sist€mas, ievieSanas ricibas plans,
parmainu process tiek saskanots ar treSajam ieinteres€tajam pusém, tiek identific€ts
nepiecieSamais atbalsts veiksmigai sistémas ievieSanai, parmainas tiek virzitas,
kontrolétas un izvertetas, ka ari tiek komunicéts par parmainam ricibas plana un
ileguvumiem no elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas.

Parmainu stiprinasana, kas ir veikto parmaigu iznakuma iedzivinasana un procesu
stabilizacija. Saja posma tiek ievakta un analizéta atgriezeniska saikne, identificétas
nepilnibas un parvaréta pretestiba, veikta rezultatu un parmainu procesa pozitiva
iznakuma komunic€$ana uzn€émuma, nepiecieSamas korekcijas, darbinieku izglitoSana
un apmaciba, ka ar1 procesa parraudzibas un izvertéSanas procesa turpinasana.

Lai ieviestu elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€ému, uzpémumam ir janodroSina

priekSnoteikumi, kuri rada iesp€amibu, ka elastdroSibas principi un elastdroSu attiecibu
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vadiSanas sistéma uznémuma tiks ieviesta veiksmigi un dos gaidito rezultatu. PriekSnoteikumi
ir $adi.
1. Jarada izpratne uzpémuma darbiniekos un, pirmkart, uzpémuma vadiba par
elastdrosibas lomu uznémuma esosaja darbiba un nakotngé.
2. Metodologijas lietotajam janodro$ina tads zinaSanu Iimenis, kas ietver zinasanas par
personala vadibu, vadiSanas teoriju, projektu vadiSanu, parmainu vadiSanu un strat€gisko
vadiSanu.
3. Uznémuma vadiSana pakapeniski jaievie§ organizacijas, kas macas pieeja vadiba, jo ta
ir orientéta uz individa pilnveidoSanos un savstarp&ju sadarbibu.
4. Jaizveido tada uznémuma informacijas sistéma, kura ietverta stratégija un taja
noteiktie merki.

Elastdro$u attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas metodologijai jaietver $ada

uzdevumu izpilde.

1. Personala vadibas stratégiska vizijas, kura veidota uz elastdroSibas principiem,
izstradasana.

2. Personala vadibas strat€giskas vizijas un uznémuma stratégijas savstarpgjas atbilstibas
nodroSinasana.

3. Elastdrosas organizacijas kultiiras, kuru nosaka definétas personala vadibas

stratégiskas vizijas, attistiSana.

4. Personala vadibas stratégijas, kuras risinajumi realizé dzive elastdrosibas principus un
kuras ir saskanigas ar uzpémuma kopigo strat€giju, personala vadibas stratégisko
viziju un organizacijas kultiru, izveidoSana.

S. Izveletas elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€émas ievieSana un uzturéSana.

Uzpémuma veéstijumam darbiniekiem elastdrosSu attiecibu vadiSanas sist€ma biitu jabut
Sadam: més gribam jums palidzet attistiba ne tikai tade], lai jis labak stradatu un atbilstu
Sodienas uzp@muma prasibam, mes velamies, lai jusu attistiba notiktu vienlaicigi ar
uznémuma attistibu. To iesp&jams nodros§inat, izmantojot personala vadibas stratégisko viziju,
kura balstita uz elastdro$ibas principiem, saskanojot to ar kop&jo uzpémuma strat€giju,
izanaliz€jot uznémuma valdoSo organizacijas kultiiru, lai konstatetu tas atbilstibu definétajai
personala vadibas stratégiskajai vizijai, un izveidojot elastdrosibas stratégijul.

Elastdrosu attiecibu veido$ana uznémuma ir sarezgita, jo ta balstas vértibu kopuma,
kur§ ir dinamisks, bet taja paSa laika stabils un kur§ ir nozimigs ka uzpémumam, ta ari
darbiniekiem. Lai uznémuma izveidotu elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€ému, parmainu

vadiSanas posmi ir jasadala sikakas darbibas, tomér, analiz&jot paveikto, ir janem véra, ka
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atsevisSku darbibu izpilde negarante, ka elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€tma kada no tas
aspektiem ir jau ieviesta, jo elastdroSibas principu ievieSana uznémuma vadiSanas sist€éma ir
process, kam, lai nodroSinatu mérka sasniegSanu, jaaptver visas iesaistitas jomas.

Autore ir izveidojusi 3.4. attélu, kura ir paraditi elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas

ievieSanas metodologijas soli.
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Metodologija ietver vienpadsmit solus, kurus izpildot uznémums no elastdroSibas
stratégijas virzienu ieskic€Sanas nonak Iidz elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas
pielietosanai uznémuma darbiba. ElastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas soli ir
sadi.

Vizijas, misijas un vertibu parskatiSana balstoties uz elastdrosibas principiem.
Argjas vides analize.

Uznémuma ieks$gjas vides analize.

Personala vadibas stratégijas vizijas, kas atbilst elastdro$ibas principiem, veidoSana.
Elastdrosu attiecibu stratégijas formuléSana.

Atbalsta veidoSana uznémuma vadibas Itmen.

Elastdro$ibas stratégijas izvertésana.

O N o g B~ wDd e

Elastdrosibas principu un stratégijas izskaidroS$ana un apmaciba jaunajos uzvedibas

tipos.

9. Iebildumu un problému noveérsana.

10. Elastdrosu attiecibu ievieSana uzp€muma.

11. ElastdroSu principu un elastdroSu attiecibu vadiSanas sisteémas oficiala noteikSana
uznémuma darbiba.

Turpinagjuma autore sniedz miné€to solu izpildes gaita veicamo pasakumu detalizétu
aprakstu.

Pirmais solis ir vizijas, misijas un vértibu parskatiSana balstoties uz elastdrosibas
principiem. Vizija raksturo uznémuma centienus, tai ir jabit tik koncentrétai, lai ta spétu
iedvesmot darbiniekus. Misija defin€ uzp@muma pastavéSanas iemeslu, sfeéru, kura ta
darbojas, tas klientus un prasmes, ko ta cens$as attistit, lai sasniegtu viziju. Vizijas un misijas
defingsana ir loti svariga. Harvard Business Review 2008. gada aprila numura Bostonas
Harvarda Biznesa skolas profesors D.J. Collis, apgalvo, ka, ,lietojot skaidras definicijas,
notiek divas lietas: pirma — formuléSana klist daudz vienkarSaka, jo vaditaji zina, ko vini
mégina radit, un otra — ievieSana kltst daudz vienkarS$aka, jo strat€gijas butibu var viegli
komunicét un apgit ikkatrs organizacija.” (Collis D.J., Rukstad M.G., 2008, Ipp. 84). Ieviesot
uznémuma attiecibu sist€ému, kura tiek balstita uz elastdrosibas principiem, tas ir jo Tpasi
svarigi, tapéc ka Sadas parmainas ietekm& visus uznémuma darbiniekus. Ja nav skaidru
formuléjumu, rodas risks, ka darbinieki var nesaprast sava darba jégu un nepareizi noteikt ta
prioritates, $adi paklaujot uzpémumu stratégijas neizpildes riskam un zaudgjot motivaciju
darboties uzpémuma interesés. Ir jaizveido vizija un misija, kura apraksta elastdroSas

attiecibas ta, ka darbinieki izprot elastdroSu attiecibu nepiecieSamibu uznémuma. Vizija un
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misija ir cieSi saistitas ar uzpémuma vértibam, tapéc elastdroSibas principiem ir jabiit
uznémuma vertibam, Kkuras ir Vvisu uzpémuma strat€giju pamata. Veértibas dazados
uznémumos bus atskirigas, tomér ir vertibas, kuras uzn€mumam ir nepiecieSamas, ja tas sava
darbiba vélas balstities uz elastdrosibas principiem un ieviest elastdroSu attiecibu vadiSanas
sistému.

Autore piedava vertibu kopumu, kuras biitu nepiecieSamas ieklaut uzn€muma vértibu
sistéma tapec, lai nodrosinatu elastdrosibas principu ievieSanu uznémuma darbiba.
Elastiba — parmainu iek$¢ja vidé atra radiSana un vadiSana, kas veicina darbinieka gatavibu
iesaistities uznémuma mérku sasniegSana, kad vadiSanas metodes tieck mainitas atbilstosi
vides nosacijumiem, bet stratégijas elastiba saglaba drosibas izjutu uznémuma ieksieng.
Drosiba — skaidra uznpémuma un darbinieku izpratnes veidosana par darbinieka vietu
sagaidamaja struktiira, izmantojot iesaistiSanas limeni nakotnes uzdevumu veik$ana un attistot
iespgjas to darit.

Dinamisks lidzsvars — darbinieku un uzpémuma attiecibas notiek visu iesaistito puSu

vajadzibu sabalanséSana, kura ir nevis statistiska, bet dinamiska, un lidzsvara punkts mainas,
ja ir mainijuSies argjie apstakli, bet ikkatra jauna situacija lidzsvara punkts ir abu pusu
akceptets lidzsvars.

Savstarp€ja uzticéSanas — attiecibas starp uzgémumu un darbiniekiem puses palaujas viena uz

otru, attistot partnerattiecibas, kas tiek sasniegtas, deleggjot darbiniekiem plasakas pilnvaras,
stimul&jot realizét ieguldijumu darba un radot apstaklus apmierinatibas giiSanai darba.
Sadarbiba — kopiga darba prioritate par individualo, kas sekmé konkurétsp&jigas prieksrocibas
radiSanu.

Attistiba — ir svariga ka uzn€muma, ta ari darbinieku attistiba un pilnveidoSanas iesp&ju
veicinaSana abam pusém piepemama veida.

Uznémumiem ir nepiecieSams izstradat vértibu kopumu, kas balstits uz elastdrosibas
principiem, tomer ir janem véra, ka vertibu pazinoSana negaranté to automatisku ievieSanu.
Elastdrosibas principi var kliit par uzn€muma patiesam veértibam tikai taja bridi, kad tas
pienems darbinieki, tapéc uzpémumam ir jarekinas, ka nepiecieSams laiks, lai definétas
vertibas klutu par visparpienemtam vértibam.

Saja posma izvirzitie uzdevumi ir javeic augstaka Iimena vaditajam, tapéc uznémuma
ir jabut izpratnei par to, ka augstaka limena vaditajs un vina atticksme vislielakaja méra
nosaka elastdro§ibas principu ievieSanas iespgjamibu uzgémuma, un, pirms uzsakt minétos
procesus, vaditajam ir jaizprot elastdrosibas principi Un uzpémuma ieguvumi, tos ieviesot, ka

ar1 nepiecieSamibu nodrosinat noteiktu resursu (ka finansialo, ta ari nefinansialo) apjomu
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principu ievieSanas un elastdroSas attiecibu vadiSanas sist€mas uzturéSanas gaita. Augstaka
limena vaditajam ir jainici€ elastdrosu attiecibu veidosanas nepiecieSamiba, jabit pirmajam,
kur§ ar savu uzvedibu demonstré $adas attiecibas uzn€muma, apzinati jaizmanto lomu modeli
un javeic apmacibas, lai iedzivinatu elastdrosibas principus uznémuma, regulari jaatbalsta ka
vaditaji, ta ar1 darbinieki, kuri jiit nepiecieSamibu péc atbalsta elastdroSu attiecibu vadiSanas
sistémas ievieSanas laika un javada dazado limenu vaditaji, pielietojot attiecibas ar viniem
elastdrosibas principus. Augstaka Iimena vaditajam ir janoverteé struktiirvienibu vaditaju
nozime ievieSanas procesos un jariipgjas par to, lai struktiirvienibu vaditaji atbalstitu
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanu un aktivi taja iesaistitos, jo tieSi
struktirvienibu vaditaju bezdarbiba vai atklata pretoSanas var padarit elastdrosu attiecibu
vadiSanas sist€mas ievieSanu neiesp&jamu, tapec loti svariga ir tiesi So darbinieku ieklausana
atbalstitaju loka, skaidri noradot vinu iesp&amos ieguvumus elastdroSu attiecibu vadiSanas
sisttmas ievieSanas rezultatd. Augstakd Iimepa vaditajiem ir ari jaméra un jakontrolé
elastdrosibas principu ievieSanas rezultati visa procesa gaita, jarada darba vidi, kura ved uz
parmainam, jaattista uznémumu ka ,organizaciju, kura macas”, jaatbalsta un javeicina
komunikacijas procesi elastdroSibas principu ievieSanas sekméSanai. Lai izveidotu attiecibu
vadiSanas sisteému, kas ir balstita uz elastdroSibas principiem, uznémuma vaditajam ir jabut
liderim sava uzpémuma.

Otrais solis ir arejas vides analize, jo argja vide ir elastdro§ibas principus radosais
faktors, un argjas vides faktori liela méra noteiks elastdrosibas principu saturu konkrétaja
uznémuma. Argjas vides analize elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas ievieSanas procesa ir
svariga darbiba, kura javeic loti riipigi, jo nepietickams vai nepareizs argjas vides novert&jums
var radit tadu lémumu pienemsSanu, kuru rezultata var tikt izveidots uznémuma faktiskajam
vajadzibam neatbilstoss elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas pamats, un sist€mas ievieSana
nebls sekmiga. Faktori, kuri ietekmé& uznémumu darbibu, rodas no jauna, maina savu
ietekmes speku un paziid no nozimigo faktoru klasta, tomeér faktori, kuri saistiti ar cilveku
klust aizvien nozimigaki, un nepietickama vai kliidaina vides analize var veicinat kliidainu
stratégisko lémumu pienemsanu. Tas var radit risku uznémuma pastavésanai, jo tiklidz
darbinieki sajiit draudus uznémuma dzivotspéjai, tie koncentrgjas uz savu intereSu aizstavibu,
uznémuma intereses atstajot otra plana, kas vél vairak var pasliktinat uznémuma situaciju.

Autores pétijuma iegutie dati parada, ka uzpémumi biezi neveic argjas vides analizi
gadijumos, kad tiek pienemti [émumi personala vadibas joma vai ari, ja veic, ta ir virspusg€ja
vai formala. Uzpémumi analiz€ vispar zinamos argjas vides faktorus, ka globalizacija,

kultaras ietekme, politiskie faktori u.tml., kuru ietekme uz uznémumu darbibu ir nozimiga un
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§is analizes nepiecieSamiba nav apSaubama, tomér analize netiek saistita ar darbinieku
vajadzibu izmainam, vajadzibas mainas $o pasu faktoru ietekm& Autore uzskata, Kka,
mainoties vertibu sisttmam, uzpémumiem aizvien nozimigaka klust tadu argjas vides faktoru
ietekme, kuri uznémumu ietekmé ar darbinieku palidzibu. Sie faktori, kurus ietekm&
parmainas pasaulg, ir cilvéka ka vertibas, kur$ pats to apzinas, dominéSana, zinasanu lomas
pieaugums ekonomika un atteik§anas no darba ka no vienigas vértibas visai dzivei. Sis
parmainas vispargjo vertibu sistéma ir loti nozimigas, turklat tam ir tendence pastiprinaties,
tapec So apstaklu ietekmes novértéSanai autore piedava parskatit aréjas vides faktoru analizi,
izveidojot elastdroSibas raditaju, kur§ ietver gan vispar pienemtos ar¢jas vides faktorus, gan
jaunos, kuri uzp€mumu ietekmé@, ievérojot uzn@émuma darbinieku vertibas un dzives stilu.
Autore uzskata, ka, ja Sie faktori netiek pietickami noverteti, var rasties probléma, ka
uznémums nespéj piesaistit un noturét ta vajadzibam atbilstoSu personalu un uznpémumam ir
jatéré resursi, risinot problémas, kuru nebutu, ja tiktu ripigi izanalizéta argja vide un
personala vadiba veicamie uzdevumi definéti, nemot vera tas apstaklus.

Lai paraditu argjas vides faktorus, kuri ietilpst elastdroSibas raditaja, autore ir
izveidojusi 3.5. att€lu, kura paraditi gan vispargjie arjas vides faktori, gan art individualas
vertibas ietekméjosie argjas vides faktori.

Elastdrosibas radita)s

Visparigas arsjas  vides Nozares argjas vides fakion Pastarpindti  ietekm@josie
falton argjas vides faktori
ledztvotau dabiska ¥ Arodbiedribas Ekonommskie faktor:
*| kustiba
»| Migracija —»| Nozares likumdogana Socialie faldtori
— —» Kultiiras faktori
» Globalizdcya

—* Politiskie fakton

Zindtnes un
tehniskie faktor

L

hd

Kultiiras fakton

Sociihie fakton

v

Izpratnes par
efektrvitai maina

L 4

3.5. att. Elastdrosibas raditajs aréjas vides faktoru analize
(autores izveidots)
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Visparigas argjas vides ietekmes faktori ietekm& uzpémumu, gan pieprasot mainit ta
piedavato produktu saturu un formu, gan ar1 darbibas veidus noteiktas situacijas.
1. Dabiska iedzivotaju kustiba, kas attistitajas valstis, izpauzas ka dzimstibas
samazinasanas, Sis process nozimigi maina uzpémuma iespéjas izveleties un piesaistit jaunus
darbiniekus, samazinas uzpémumu iesp&jas pienemt darba personalu, kur§ zina uznémuma
vertibas un kaut kada mera identific€ sevi ar tam.
2. Migracija, no vienas puses, palielina uznpémuma iesp&jas izveleties atbilstosas
kvalifikacijas darbiniekus, bet, no otras puses, apgriitina vienotas un uznémuma mérkiem
atbilstoSas organizacijas kultiras uztur€Sanu, jo no citam valstim iebraukuSajiem
darbiniekiem ir citadaka iepriek$éja darba pieredze, vértibas un vajadzibas, kas rada
nepiecieSamibu pe&c profesionalakas personala vadibas uzp€mumos, jo personala vadibas
sistému veidoSana ir jareékinas ar situaciju, ka §1 darbinieku grupa bis vairak orientéta uz savu
personigo mérku, ne uznémuma mérku sasniegSanu, ka ar1 pieaugs vajadziba péc personala
vadibas instrumentu pilnveidosanas darbinieku savstarp&jo attiecibu joma.
3. Globalizacija, kas lauj paplasinat uznémuma darbibas teritoriju, bet ar1 pieprasa veidot
tadas uzpémuma veértibas un vidi, kura var nodroSinat uzp€muma meérku sasniegSanu
dazadajos tirgos. Sis faktors ietekmé organizacijas kultiiras dazados aspektus, jo katra
darbibas tirgl tai ir jabiit nedaudz atSkirigai, tai jaatbilst konkr€taja tirgii valdoSajam
vertibam, ta ar1 pieprasa atSkirigu darbinieku kompetencu nodroSinasanu, lai uzp€mumi
varétu Sajos tirgos sekmigi darboties.
4. Politiskie faktori, kas sarezgl uznémumu darbibu, ja tie darbojas transnacionali, jo
katra valsti darba un ar to saistita likumdoSana ir atSkiriga, ka rezultata ir apgriitinosi izveidot
vienotu personala vadibas stratégisko viziju. AtSkiriga pieeja personala vadiba dazados tirgos
var izsaukt neapmierinatibu darbinieku vidi, ja kada no tirgiem, kuros uzn€mums strada,
darba un/vai nodoklu likumdoSana ir labvéligaka noteiktam darbinieku grupam. Tikpat
nozimigi ir ari politiskie faktori nacionala limeni — darba un nodarbinatibas nodoklu
likumdosana, jo straujas So likumdosanas aktu izmainas ka uznémumam, ta ari darbiniekiem
rada paaugstinatu nedroSibas izjiitu par uzpémuma turpmako attistibu un katra atseviska
darbinieka vietu un lomu taja. Tap€c uzn€mumiem ir svarigi savu iesp&ju robezas planot
nepiecieSamas izmainas iekSgja vide §1 faktora ietekmes konteksta un veidot risinajumus, kuri
nodroSina ka uznémuma meérku sasniegSanu, ta ari rada zinamu stabilitati darbiniekiem.
5. Zinatnes un tehniskie faktori ietekm& uzn€mumu iesp&jas piedavat tirgi atbilstosus
produktus, bet rada ar risku, ka darbinieki nav gatavi piepemt jauninajumus tehnologijas, jo

tas var biit saistits ar nepiecieSamibu mainit organizacijas vai nodarbinatibas struktiru,
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parkvalificét darbiniekus un mainit to skaitu. Zinatnes un tehniskie faktori nozimigi ietekmé
uznémumu darbibu ari tapéc, ka, attistoties tehnologijam, jo ipasi informacijas tehnologiju
joma, var buit nepiecieSams mainit atseviskus darba organizacijas aspektus, ka rezultata
mainas savstarpéjas saskarsmes veidi, kas rada dazadus attiecibu veidoSanas un darbinieku
savstarp&jas sadarbibas riskus.

6. Kulturas faktori ietekmé& darbinieku savstarp&jas sadarbibas iesp&jas un prakses, jo
ipa§i daudznacionalos uzpémumos. ST faktora ietekme skatama saistiba ari ar demografijas,
migracijas un globalizacijas faktoru ietekmi uz uznémumiem.

7. Socialie faktori ir saistiti ar zinaSanu lomas pieaugumu ekonomika. Tas paaugstina
zinasanu vertibu ne tikai uzn€mumu, bet arT cilvéku apzina, pieaug darbinieku v€lme ne tikai
apgit jaunas zinaSanas un prasmes, bet ar1 pielietot tas ikdiena, kas uzn@mumiem palielina
personala mainibas risku un risku zaudét uzp@muma eso$as zinasanas, ja uzp€mums
darbiniekiem $adu iesp&ju nevar piedavat. Mainoties tehnologijam, mainas saskarsmes un
informacijas apmainas vide, kas uznémuma rada risku, ka ta riciba esosas zinaSanas var klt
publiski pieejamas, radot iesp&ju tas izmantot konkurgjosos uznémumos.

8. Izpratnes par efektivitati maina, péc autores domam, ir viens no nozimigakajiem
argjas vides faktoriem, kuram uznémumos, jo 1pasi personala vadibas konteksta, tiek pieversta
nepietickama uzmaniba. Izpratne par efektivitati ir cieSi saistita ar uznémumu stratégisko
vadiSanu, jo lai saprastu kadai jablit uznémuma stratégiskai vadisanai, ir jaspgj definét, kads
uzpémums konkrétaja nozaré tiek uzskatits par efektivu un ka So efektivitati nodroSinat.
Mainoties vertibu sisttmam, nozimiga kliist sp&ja atri adaptéties mainigaja vide, savstarpgja
uzticéSanas un ieinteres€to puSu gaidu apmierinaSana, kas ir raditdji, kurus uzn€émumam
iespgjams paaugstinat, pilnveidojot personala vadibas darbu, ievieSot elastdroSu attiecibu
vadiSanas sist€ému.

Visi iepriek$ minétie argjas vides faktori ir nozimigi uznémuma stratégijas izveide un
meérku sasniegSana, tomér tie nav vienigie, kas nosaka uzn€émuma sp&ju adopteties vidé un
sasniegt izvirzitos mérkus.

Personala vadibas veidosanu uzn€muma ietekmé ar1 nozare, kura uznémums darbojas.
Nozares Itmena ietekméjosie faktori ir $adi.

1. Arodbiedribu ietekme, kas nozares generalvienoSanas gadijuma var nozimigi ietekmét
uznémuma noteiktos darba organizacijas, darba laika organizacijas un darba samaksas
jautajumus. Uznémumiem janem vera, ka arodbiedribu ietekme uz nozares uzpémumiem var
biit ka pozitiva, ta arl negativa, un javeido konstruktivs socialais dialogs, lai sekmé&tu

sadarbibu ar arodbiedribu, kuras mérkis ir uzn€muma un katra uzn€muma stradajosa attistiba.
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2. Nozares likumdosSana, kura var ietekm@ uzn€muma iesp€jas nodrosinat uznémuma
nepiecieSsamo personalu. Stingras likumdoSanas prasibas nozarei var radit uzpémumiem
nozimigas griitibas personala piesaisté. Pieméram, 2011. gada rudeni Riga trukst ap 100
pirmsskolas skolotéju48. P&tijumu dati liecina, ka “kvalitativu agrina vecuma posma (Iidz 3
gadiem) bérnu apriipi un pieskatiSanu iesp&jams veikt arT pedagogiem, kuri ir sanémusi tikai
pirma limena profesionalo augstiko izglitibu™*, bet MK noteikumi Nr. 347 , Noteikumi par
prasibam pedagogiem nepiecieSamajai izglitibai un profesionalajai kvalifikacijai” nosaka, ka
par pirmsskolas izglitibas pedagogu var stradat, ja personai ir augstaka pedagogiska izglitiba,
pirmsskolas skolotaja vai 1.-4. klases skolotaja kvalifikacija un So noteikumu
2.6.apakspunkta noteikta talakizglitiba”.® Atvieglojot likumdosanas prasibas, uznémumiem
biitu atvieglota darbibas nodrosinasana.

Ir vel treSais veids, ka argja vide ietekm& uzn€mumu darbibu. Autore Sos faktorus ir
apkopojusi ar€jas vides faktoru apakSgrupa — arjas vides faktori, Kkuru ietekme ir
pastarpinata. So faktoru nozimiba katra darbinieka vértibu sistéma var bat dazada, un viena
vai otra faktora prioritate dazados uzp@muma un darbinieka sadarbibas posmos var biit
atSkiriga, tomér tos liela méra nosaka sabiedriba valdosas vertibas, un, ka liecina pétijumi,
tiesi So faktoru ietekme arvien palielinas, un uzpémumiem ir japievers pastiprinata uzmaniba
faktoru, kuri ietekmé darbinieku vajadzibas, noskaidroSanai, un iek§gjas sisteémas javeido ta,
lai §7s vajadzibas apmierinatu. Sie faktori nosaka darbinieku attieksmi pret uznemumu.

Nozimigakie individualas vértibas ietekmgjosie faktori ir sadi.

1. Ekonomiskie faktori, kas izpauzas ka darbinieka ekonomiskas vajadzibas — S§is
vajadzibas ietekmé gan domingjosas vispargjas vertibas, gan ari katra atseviSka darbinieka
vajadzibas. Aizvien biezak ir v€rojama tendence, ka darbinieku ekonomiskas vajadzibas
ietekmé sabiedribas standarti un visparpienemti pienémumi par ekonomisko labklajibu.
Darbinieki savu veértibu saista ar noteiktu labklajibas Iimeni, un uzp€émumam S§is Iimenis ir
jaapzinas, ka ari jasp€j izveidot tadas darba samaksas sist€mas, kuras spétu nodroSinat
noteikta atalgojuma sanemSanu, taja pasa laika veicinot ari uzpémuma ienakumu

palielinaSanu un attistibu.

“8 Pieejams: http://www.e-klase.Iv/Iv/zina/jaunakie/riga-joprojam-trukst-ap-100-pirmsskolas-skolotaju/
49 Petijums Par pirmsskolas izglitibas iestazu un alternativu bérnu pieskatisanas pakalpojumu attistibu Latvijas
planosanas regionos. Riga, 2009, 203. Ipp.
%0 MK noteikumi Nr. 347 Noteikumi par prasibam pedagogiem nepiecieSamajai izglitibai un profesionalajai
kvalifikacijai
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2. Socialie faktori, kas ietver zinaSanu lomas pieaugumu un prasmju dazadoSanas
nepiecieSamibu. Mainoties izpratnei par zinaSanu vertibu, mainas ari darbinieku v&lme
zinasanas iegiit, pielietot un dalities ar tam. Darbinieki apzinas zinaSanu ietekmi gan uz
uznémuma attisttbu, gan ari uz savas personigas profesionalas izaugsmes iesp&jam, tapec
uznémumiem ir javeido zinaSanu vadiSanas sistémas, kuras nodroSina pardomatu zinasanu
vadiSanu, pilnvertigu izmantoSanu un daliSanos ar tam, lai sekm&tu uznémuma attistibu. Ir
svarigi arT nodro§inat darbinieku iesp&jas iegiitas zinaSanas pielietot, lai vini izjustu savu
izaugsmi konkrétaja uznp€muma un biitu ieintereséti turpinat ar to sadarboties un dalities savas
zinasanas, kas ir nozimigi, lai sekmé&tu uzp€muma pielagoSanos mainigajam ar&jas vides
prasibam. ArT iesp&ja apgit un pielietot prasmes darbiniekiem ir loti svariga, jo aizvien biezak
tiek novertetas ne tikai zinasanas, bet arT prasme tas pielietot, tapec uzpémumam ir svarigi
analizét darbinieku v€lmes uzturét noteiktu prasmju kopumu un veidot tadas darba
organizacijas sisteémas, kuras nodrosina darbiniekiem $o iespé&ju, jo, ja darbinieks to nevargs,
vins meklgs citu darba deveju.

3. Kultiras faktors — dzives cikla perspektiva nodarbinatibas attiecibas. Sis ir loti
nozimigs faktors, kura ietekme aizvien pieaug vispargjas ietekmes faktoru, proti,
demografisko un socialo parmainu rezultata, jo, mazinoties iedzivotaju skaitam, darbaspékam
novecojot un pieaugot zinaSanu vértibai dazados savas dzives cikla posmos, darbinieki ir
gatavi veltit algotam darbam nepilnu laiku, ka arT mekl€ iespgjas stradat elastigu darba laiku
vai darbu vélas veikt attalinati. ST darbinieku vajadziba nozimigi ietekmé darba organizacijas
aspektus uznémuma un, ka rada pétjjumu dati, ir valstis, kuras turpat puse stradajoSo ir
izvelgjusies stradat nepilnu darba laiku, to motivéjot ar nepiecieSamibu savienot darba un
privatas dzives vajadzibas dazados dzives posmos.

Uzpé€mumiem ir janodroSina min&to faktoru analize un uznémuma pielagoSanas to
prasibam, tomér lidztekus japarbauda ar1 citas ietekmes uz uznémumu, jo strauji mainigaja
vid€ pastav loti liela iesp&jamiba, ka var rasties vél kadi ietekméjoSie faktori, kuri Saja
uzskaitijuma nav ietverti, bet konkréta uzn€muma gadijuma var biit nozimigi.

P&c tam, kad ir veikta minéto faktoru ietekmes novertéSana, uzn€mumam ir jaizveido
to faktoru kopums, kuriem ir lielaka ietekme uz uzg€muma darbibu, un japaredz risinajumi,
lai tiem pielagotos nakamo solu izpildes gaita.

Nakamais solis — uzpémuma ieks$€jas vides analize. Ta nepiecieSama, lai saprastu,
kas uznémumam jau ir un kadas izmainas vél nepieciesamas. Uznémumam ir jaizverte iek$eja
vide attiecibu ar darbiniekiem konteksta, un jaapzinas, kadi resursi un prasmes ir ta riciba.

Uzpémumam ir jazina, kadi darbinieki taja strada, kada ir darbinieku struktiira, ka ar1 jaizverte
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savas personala vadibas sist€mas (piemeéram, motivacijas, apmacibu, darba samaksas). Tikpat
svarigi, ka izvertét uzn€muma riciba esoSos resursus, ir izvert€t uznpémuma prasmes tos vadit,
Jo tiesi $1S prasmes nosaka uznpémuma attistibu un veiksmi tirgi. Analizgjot ieksgjo vidi loti
nozimiga ir organizacijas kultiras analize. Organizacijas kulttra ir vértibu, normu, parliecibu,
uzstadijumu un pielavumu modelis, kurs, iesp&jams, nav izteikts vardos, bet nosaka to, ka
cilvéki uzvedas un ka vini rikojas. F. Hofstedes organizacijas kultiiras modelis organizacijas
kultoiru defin€ ka uznémuma ikdienas dzivi, tradiciju, vértibu un normu kopumu. Tas ir speks,
kas vieno uznémumu. Ta ir kolektiva domasanas programma, kas vienas organizacijas
loceklus atSkir no citiem (Hofstede, Hofstede 2005). Organizacijas kultiiras p&tnieki par
butiskiem elementiem uzskata vértibas, attiecibas un lideribas stilu (Davidsone, 2008).
Uznémumos, kuros ir speciga kultiira, ta ietekmé darbinieku ricibu, aktivitates, pienemtos
lemumus un darba stilu. Sada kultiira cilveki izjiit cie$aku saikni ar uzpémumu un ta vértibam.
Organizacijas kultiira tiek skatita divos Iimenos.

1. Redzamais lItmenis (kultiiras realas izpausmes) ieklauj sevi nepiederosam noveérotajam
redzamus, bet ne vienmér saprotamus individu uzvedibas modelus un izpausmes, pieméram,
uzvedibas normas, Zargons, miti, ceremonijas, rituali.

2. Neredzamais limenis (pamats) ieklauj sevi nerakstitus likumus, pienémumus, gaidas,
domasanas Tpatnibas, kuras ir griiti mainit.

Organizacijas kultiirai ir kritiska loma ne tikai elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas
izveido$ana un ievieSana, bet arT uzp€muma dzivotspgjas nodroSinasana. Tas skaidrojamas ar
organizacijas kultlras ietekmi uz uznémuma strat€giju, jo, ja blis pretruna starp organizacijas
kultiru un pienemto stratégiju, strat€gija netiks realizéta. Lai strat€gijas varétu sekmigi
realizét, ir mérktiecigi jastrada, lai nodroSinatu tadu organizacijas kultiru, kura izveletas
strat€gijas ir dzivotspgjigas. Uzpémumam ir japievér§ uzmaniba organizacijas kultiras
vadisanai, kuras sarezgitakais uzdevums ir pietiekami atri izmainit organizacijas kulttiras
neatbilstoSos aspektus, lai izveleta stratégija varétu iedzivoties.

Sis analizes rezultata uzpémuma ir jabut skaidrai izpratnei par to, kuriem no
elastdrosibas principiem organizacijas kultiira atbilst, kuri principi taja jau darbojas, bet kuri
ne, un javeido tada organizacijas kulttira, kura ieklauti visi elastdro§ibas principi un kura ir
saskaniga ar uznémuma stratégiju.

Organizacijas kultiiras veidoSanu un ari izmainiSanu nosaka virkne objektivu un
subjektivu apstaklu. Objektivie faktori, kas nosaka organizacijas kultiiru, ir likumdo$ana,
kopgja ekonomiska un sabiedriski politiska situacija valsti, uznp€muma darbibas nozare,

uznémuma lielums un pielietojamas tehnologijas, tapéc nepiecieSama aréjas vides analize.
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Galvenais subjektivais faktors savukart ir Iidera faktors. Stipra organizacijas kultiira vispirms
ir atkariga no vadiSanas, vaditaja personibas un vina personiskas emocionalas inteligences
Iimena.

Autore uzskata, ka, lai vaditaji spétu izveidot, ieviest un uzturét elastdroSu attiecibu
vadiSanas sist€mu, tiem ir nepiecieSamas noteiktas kompetences, tapéc ir izstradajusi vaditaja
kompetencu profilu elastdrosu attiecibu vadiSanas nodrosSinasanai. Autore norada, ka $is ir

kompetences, kuras vaditajam nepiecieSamas, lai nodroSinatu elastdrosu attiecibu vadiSanu,

bet neaptver

visu kompetencu kopumu,

kurs

uznéméjdarbibas vide.

nepiecieSams

vaditagjam misdienu

3.1. tabula

Vaditaja kompetencu profils elastdroSas vadiSanas nodrosinasanai

Kompetence

Definicija

Riciba

Stratégiska pieeja

un mérktieciba

Doma plasa meroga, izvertejot
notikumus un problémas ilgtermina
perspektiva un apsverot iesp&jamas
alternativas. Skaidri nosaka mérkus
un defin€ konkré&tus solus So mérku

sasniegSanai.

Nosprauz un realizé ilgtermina
mérkus. Elastigi reagé uz mainigo
vidi mérku sasniegSana.

Meklé un izmanto iesp&jas, lai
rentabilitati

uzlabotu un

efektivitati.

Elastigums,

adapt€Sanas sp&ja

Spgj vadit un piegemt parmainas,
atri rikojas, redzot parmainu

nepiecieSamibu.

Seko l1idzi argjas vides izmainam
un ierosina nepiecieSamas
parmainas. Pamato parmainu
nepiecieSamibu darbiniekiem un
kopigi izstrada nepiecieSamas

izmainas un to ievieSanas kartibu.

Inovaciju

attistiSana

Meklg jaunus netradicionalus

risindjumus izvirzito mérku izpilde.

Izstrada jaunas pieejas probléemu
risinaSana. Atbalsta darbinieku
ierosinajumus. Sekmé
netradicionalas pieejas, virza $adu
skatfjumu visos uznémuma

Iimenos.

Stresa parvarésana

Prasme rezultativi rikoties aizvien
mainigos apstaklos vai emocionala

spiediena gadijuma.
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Saglaba objektivitati paaugstinata
stresa situacijas. Koncentréjas uz
daramo un produktivi strada ar1

saspringtos apstaklos.




3.1.tabulas turpindjums

Iniciativa un

Piepem l€émumus un rikojas, lai

Uznemas atbildibu par procesu vai

atbildibas nodroSinatu izvirzito mérku uzdevumu kopuma. Kontrolé

uznemsanas sasniegSanu. Saskata iespgjas, darba rezultatu atbilstibu
energiski ietekm@ notikumus. planotajam.

Uznemas atbildibu. Piedava risinajumus, ka uzlabot
darbu.

Viedokla un Skaidri un saprotami izklasta savu | Skaidri sniedz informaciju un

informacijas viedokli un sniedz atbalstoSu pauz viedokli.

izskaidro$ana informaciju. Saprotami paskaidro argumentu

pamatotibu.
Paskaidro informaciju vienkarsa
veida.

VienoSanas Veélme un spgja panakt vienoSanos | Panak vienoSanos starp savu un

panaksana ar citiem, iesaistot tos mérka citas puses nostaju. Noskaidro, vai
sasniegSana. vienoSanas ir skaidra, neviltota un

vai uz to var palauties.

Slédz darfjumus un vienoSanas,
panakot skaidru atbalstu no abam
pusém.

Lémumu Piegpem [émumus atbilstosi Lémumi tiek piepemti laicigi,

piepemsana situacijai, nosaka prioritates un izvertgjot iesp&jamas sekas.
lémumus pienem nekavégjoties.

PilnvaroSana Delegg atbildibu piemérotakajiem | Deleg€ pienakumus atbilstosi
padotajiem; dod citiem iesp&jas darbinieku kompetencei, skaidri
paust iniciativu un pieskir viniem defingjot izvirzitos mérkus,
nepiecieSamas pilnvaras uzdevumu izpildes terminus,
efektivakai uzdevumu izpildei. kontrolgjot izpildes kvalitati.

Emocionala Veicina darbinieku sadarbibu, Regulari komunic€ ar

inteligence uztur labas attiecibas ar darbiniekiem, noskaidrojot tiem

darbiniekiem, izprot to emocijas,

attista darbiniekus.
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aktualus jautajumus, palidz rast
abpusgji izdevigus risinajumus

problémsituaciju gadijuma.




3.1. tabulas turpinajums

Motivésana

Aizrauj citus un sekmé mérku
sasniegSanu, radot citos skaidru
meérka izjiitu, veicinot pozitivu
attieksmi pret darbu un radot
komandas dalibniekos v€lmi giit
panakumus. Spgj kritiskos
apstaklos padotajos darbiniekos

radit stabilitati un drosibas izjiitu.

Komunicé mérkus, motive
darbiniekus mérku sasniegSanai,
sapratigi sabalansgjot
apbalvojumus un sodus. Seko

darba izpildes kvalitatei.

Darbs komanda

Sadarbojas ar kol€giem, lai
sasniegtu kop€jos mérkus;
apmainas ar informaciju, atbalsta

citus.

Aktivi iesaistas komandas darba.
Piedava savu palidzibu un jaunas

idejas.

Pasattistiba

Izstrada pasattistibas stratégiju, lai

sasniegtu karjeras mérkus.

Izmanto macibu un attistibas
iesp&jas. lepazistas ar jaunako
literatiiru un pieredzi. Mégina

jaunas atzinas pielietot darba.

Citu attistiSana

Aktivi cenSas pilnveidot citu
prasmes un talantus, sniedzot
konstruktivu atgriezenisko saiti,
konsultgjot un nodrosinot macibu
iesp€jas, ka ar1 uzticot uzdevumus,
kas parbauda vinu sp&jas un

veicina attistibu.

Veicina padoto darbinieku
attistibu, uzticot pienakumus, kas
attista darbinieku kompetenci,
palidzot parvarét skérslus. Veic

individualu apmacibu.

Pozitivas
atgriezeniskas

saites sniegSana

Sniedz pozitivu atgriezenisko saiti

par labi paveiktiem uzdevumiem

Regulari informe darbiniekus par
darba rezultatiem, analize tos un
piedava risinajumus

pilnveidoSanai.

Darba izpildes

kontrole

Seko sava un citu darba izpildei,
saskana ar planiem un laika
terminiem atbilstosi noteiktiem

krite€rijiem.

Nosaka kritérijus darba izpildes

meérisanai un seko to ieveroSanai.
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Uzpémumiem ir jaizverte, cik liela méra ta vaditajiem piemit min€tas kompetences, un
gadijuma, ja tas neatbilst v€lamajam, nepiecieSams veikt vaditaju apmaciSanu un trenéSanu,
lai vaditaji spetu §is komponentes piclietot ikdienas darba. Sis ir loti svarigs solis, jo, ja
vaditaji nebis pietickami kompetenti, sistémas ievieSana bis apgrutinata un nedos ceréto
rezultatu.

Vel viens nozimigs aspekts ieksgjas vides analiz€ ir uzneémuma pielietoto informacijas
apmainas celu analize, jo elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas izveidoSana un uzturéSana
svariga ir atgriezeniska saite informacijas apmainpa, kas sekm@& partnerattiecibu starp
uznémumu un ta darbiniekiem, nodrosinasanu.

P&c tam, kad ir veikta ar&jas un ieks€jas vides analize un ir zinamas gan argjas iesp&jas
un draudi, gan ari iecks$¢jas vides stipras un vajas puses, ir javeido personala vadibas
stratégiska vizija atbilstosi elastdro§ibas principiem. Tas ir ceturtais solis elastdro$u
attiectbu vadiSanas sistemas ievieSanas procesa. Uznémumam ir japarskata un/vai jaizveido
personala vadibas stratégiska vizija, kura ir ietverti visi elastdro§ibas principi, akcent&jot tos
principu aspektus, kuri ir svarigaki uzpémumam konkrétaja attistibas posma. Personala
vadibas stratégiskas vizijas izveido$ana ir nozimigs uzdevums, jo ta izsaka uzpe€muma
veértibas uzpémuma un darbinieku savstarpgjo attiecibu veidoSana, tapéc elastdroSibas
principiem taja ir jabat skaidri un saprotami paraditiem. Personala vadibas stratégiska vizija ir
javeido ta, lai darbinieki zina un saprot, ka uznpémums darbinieku un vina devumu uzskata par
vértibu. ST izpratne sekmé darbinieka gatavibu un ieinteresétibu vértibas pavairo$ana un jaunu
mérku izvirzisana, ko uzp@mums atbalsta, nodroSinot atbilstoSu vaditaja ricibu, procesus,
sistémas un resursus, jO darbinieku ieinteresétiba un gataviba vairot uznémuma vértibu, ir
uznémuma attistibas pamats. Bez darbinieku aktivas iesaistiSanas uzp€muma attisttba nav
iesp€jama, jo strauji mainigajos argjas vides apstaklos nozimiga ir darbinieku radoSa pieeja
darbam un risinamajam problémam, kas nav iesp&jama, ja darbiniekam ir vienaldzigi
uznémuma sasniegumi. Tapéc personala vadibas stratégiska vizija ir javeido ta, lai ta ne tikai
mazinatu argjas vides draudus personala vadiba, bet galvenokart sekmétu darbiniekus savas
vertibas apzinasSana un droSibas izjitu, kas veicina radoSumu darba uzdevumu veikSana.
Personala vadibas stratégiska vizijas veidoSana ir sarezgita tapéc, ka tai ir jaizriet no
uznémuma Vvizijas Un misijas, jabut saskanigai ar uzpémuma kop€jo stratégiju, bet uz tas
pamatiem tiek veidota organizacijas kultira un funkcionalas stratégijas, turklat visos
gadijumos nepiecieSams nodroSinat atgriezenisko saiti, jo vizijai, mérkiem un dazadajam
strategijam ir jabut saskanotam, turklat tas ir regulari japarskata argjas vides mainigo prasibu

konteksta. Skaidra personala vadibas stratégiska vizija, kura ir atklati elastdroSibas principi, ir
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elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€émas ievieSanas viens no kritiskajiem veiksmes faktoriem.

Ja vizija nebilis preciza un visiem saprotama, var rasties neatbilstiba starp elastdroSibas

principiem, uzn@muma stratégiju, organizacijas kultiru un funkcionalajam stratégijam, kas

var padarit elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€ému ievieSanu neiesp&jamu. Veidojot personala
vadibas stratégisko viziju, ir jabalstas uz elastdrosibas principiem, kuru icklausana taja notiek,
un ieksgjas vides stipras puses, ka art izvairoties no ar¢jas vides draudiem un paredzot vizijas
aspektus, kuru izmantoSana atfistitu uznémuma vajo pusu pilnveidosanu. Sis uzdevums ir
augstaka limena vaditdju uzdevums, sadarbojoties ar uzpe€muma personala vadibas
specialistiem, jo, ka tika noradits jau ieprieks, elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas
ievieSana uznémuma ir iesp&jama tikai tad, ja to atbalsta augstaka ltmena vaditaji, tapec ir
svarigi, lai tieSi vini noteiktu pamatnostadnes $aja jautajuma. Personala vadibas specialistu
uzdevums ir veidot viziju un formulét darbiniekiem saprotama veida, kopigi ar augstaka
limena vaditaju izstradajot elastdroSibas principu saturu, kur§ ir prioritdrs uzp€muma
attistibai.

Personala vadibas stratégiskas vizijas formul&Sanas procesa loti nozimiga ir personala
vaditaju loma. Personala vaditajam elastdroSibas principu ievieSanas konteksta ir jaspej biit

o parmainu agentam, jo elastdroSibas principu ievieSana ir iniciativa personala vadibas
joma un dala no plasaku parmainu programmas, kas norisinas visa uzpémuma, jo
personala vadibas politikai ir arvien nozimigaka loma uzpémuma kultiras attistiSana
vertibu sistemu un attiecibu veidoSanas un uzturéSanas konteksta;

. strateégim — personala vaditajs uznémuma ir tas, kuram jasp€j formulét elastdrosibas
principu nozimigakos aspektus, ka arT izstradat personala vadibas stratégisko viziju un
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas planu un solus. Personala vaditaja
sp&ja redzet nakotnes viziju, apvienojot to ar strat€gisku prasmi integrét darbiniekus
uznémuma, ir nozimigs nosacijums elastdrosibas principu dzivotspéjai taja;

. konsultantam, jo personala vaditajam jasp€j sniegt konsultacijas par personala vadibas
virzieniem, kuros prioritari nepiecieSams izmantot elastdroSibas risinajumus, lai
sekmétu uznémuma parveidoSanos un attistibu. Personala vaditajam jaspgj konsultet
par programmam, kuras saistitas ar nodroSindjumu ar resursiem, sniegt
rekomendacijas planosana un pasakumu realizacija par jautajumiem, ka ari prognozéet
problémas, kas saistitas ar sistemas ievieSanu, un noverst to paradisanos.

Uzpémuma personala vaditajam, lai vinp$ spétu veikt savas lomas un izpildit

nepiecieSamos uzdevumus, ir jabut personai, kura atbalsta elastdrosibas principus un vélas tos
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izmantot sava ikdienas darba. Idealais personala vaditajs ir persona, kura parzina uznémuma
notiekoSo un ta politiskas nianses, sp& nodroSinat analizes un diagnostikas procesa
organizaciju un uzturéSanu, paradot jautajumus, kuri var fundamentali ietekm&t principu
veiksmi.

P&c vizijas izveidoSanas to nepiecieSams saskanot ar uznémuma kopgjo strat€giju un
organizacijas kultliru un izvertét, vai un ka nepiecieSams kadu no jomam pilnveidot. Ja tiek
konstat€ta neatbilstiba, tad javeic pilnveides process ta, lai personala vadibas stratégiska vizija
buitu saskaniga ar kop&jo strat€giju un organizacijas kultiiru. Ja personala vadibas stratégiska
vizija, kopgja stratégija un organizacijas kultira ir saskanigas, japariet pie elastdroSas

attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas nakama sola.

Nakamais, piektais, solis ir elastdroSu attiecibu stratégijas izvéle jeb formulésana,
kura laika strategija tiek definéta ta, lai izmantotu iek§€jos resursus un stipras puses, ka ari
vaditajam, ciesi sadarbojoties ar uznémuma augstaka limena vaditaju. Stratégijas formulé$ana
jaiesaista ar1 darbinieki, jo 1pasi struktiirvienibu vaditaji. Jo vaditaji biis cieSak iesaistiti, jO
lielaku atbalstu stratégijas IstenoSanas posma no viniem var sagaidit. Saja soli ir jadefing, ka
elastdrosu attiecibu vadiSanas sistémas ievieSana un uzturéSana tiks mérita un kadi bis
kontroles mehanismi, janosaka veikuma parametru pamata virzos$ie faktori un japaredz, kadas
darbibas tiks veiktas, lai parliecinatos par sist€émas efektivitati un darboties sp&ju, ja kads no
raditajiem bis negativs. NepiecieSams definét ar1 organizatorisko struktiiru, lomas un
atbildibas, kuras ir nepiecieSamas, lai atbalstitu elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas
ievieSanu. Ir skaidri japarada augstaka limena vaditaju atbalsts elastdroSibas principiem un
javeic darbinieku motivéSana iesaistities risindjumu ievieSana, paradot iesp&jamos ieguvumus.
Veidojot elastdroSu attiecibu stratégiju, janosaka, kur uznpémuma nepiecieSams izmantot
elastdrosibas risinajumus, un jaidentificé personala vadibas jomas saistiba ar defin€tajam
elastdrosibas prioritatém. Saja soli ir japarada, ka sistéma tiks vadita, parraudzita un
stratégiski virzita, lai sasniegtu izvirzitos mérkus. Lidztekus stratégijas risinagjumiem, kas
saistiti ar priekSrocibu izmantoSanu, ir jaizstrada ari risinajumi, kuri uzlabotu uzn€muma vajas
puses.

Sestais solis ir spéciga atbalsta veidoSana elastdroSibas ievieSanai uzpémuma
vadibas Iimeni. Ar1 $aja solil noteicoSa ir augstaka Itmena vaditaja loma, jo elastdrosibas
stratégiju uznémuma var ieviest tikai tad, ja So procesu pilniba atbalsta augstakais vaditajs, un
ja vip$ ir gatavs veltit Sim procesam savu laiku un prasmes, tomér viens pats vaditdjs $is

stratégijas ievieSanu nodro$inat nevar. Elastdro$iba ir visu darbinieku sadarbiba, kas nozimge,
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ka augstakajam vaditajam ir jabut atbalsta grupai vid€jas vadibas Itmeni, kurai ir pietickama
autoritate uznémuma un kuras piemers attiecibu veidosana kalpos darbiniekiem ka paraugs
elastdrosam attiectbam. Augstaka limena vaditajam ir jamotive Sie darbinieki, lai vini grib&tu
veidot elastdrosas attiecibas ar darbiniekiem. Lai uzn€émums varétu ieviest elastdrosu attiecibu
vadiSanas sist€ému, tas vaditajiem visos limenos ir japiemit atbilstoSam temperamentam un
lidera kvalitatém, kas atbilst konkréta uzp@muma apstakliem un izvél&tajai elastdrosu
attiecibu vadiSanas sist€émas ievieSanas stratégijai.

Septitais solis ir elastdrosibas stratégijas izvértéSana. Kad ir sanemts vaditaju
atbalsts, nepiecieSams kopigi visiem izvertét elastdroSu attiecibu stratégiju, identificét
iespgjamos elastdros§ibas risinajumus un parbaudit, vai tie atbilst vajadzibu analizg
definétajam prasibam. Tas nepiecieSams tapéc, ka katra uzp€émuma tiek izmantoti personala
vadibas risinajumi, kuri ir elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€émas elementi. Uzpémumam ir
jaidentificé esoSie risinajumi, ka ari jaizverté, kadi papildu risinagjumi nepiecieSami, lai
sasniegtu izvirzitos m&rkus un nodrosinatu visu elastdrosibas principu ieveérosanu elastdrosu
attiectbu vadiSanas sistémas izstrades un ievieSanas gaita. Izmantojamo elastdrosibas
risindjumu skaits un strukttra var biit atSkiriga dazadas uznémuma struktiirvienibas, atkariba
no to darbibas specifikas, bet par to, kadi tiesi risinajumi izmantojami katra no tam, lémums
japienem, balstoties uz ar¢jas un ieks$¢jas vides analiz€ iegiitajiem datiem, ka ari jaizstrada
komunikaciju plans darbinieku inform&Sanai, ja risindjumu skaits un struktira dazadam
struktlirvienibam batiski atSkiras. Lai sasniegtu labakus rezultatus, ir janosaka, kuri no tiem ir
prioritari. Sis ir loti svarigs pasakums, jo iespgjamo elastdrosibas risinajumu ir daudz, tapéc,
ja netiks noteiktas prioritates, var izveidoties situacija, ka tiek paveikts liels darbs, bet
strategiskie mérki netiek sasniegti.

Astotais solis ir elastdros$ibas principu un stratégijas izskaidrosana, ka ari
apmaciba jaunajos uzvedibas tipos. Ir japarada, kadas priekSrocibas elastdroSu attiecibu
vadiSanas sisttma dos uzpémumam, kadas vaditajiem un kadas darbiniekiem, japasaka
elastdroSas attiecibu vadiSanas sist€émas galvenie mérki un japaskaidro, kadas vertibas ir
jasasniedz, izmantojot elastdrosibu. Saja informéSanas procesa ir loti svarigi cilvékus
parliecinat, ka elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€ma un tas sniegtas prieksrocibas ir javerte
ilgtermina, tapec nozimigi akcenti ir jaliek uz jaunu uzvedibas tipu veidoSanu, kas pieprasa
tadas organizacijas kultiiras attistiSanu, kura balstita uz elastdro$ibas principiem.

ElastdroSibas principi ir jaiedzivina organizacijas kultiira, jo 1pasi tas neredzamaja
Itment, lai uzp@émuma darbinieki un vaditaji domatu elastdrosi, lai btu gatavi parmaigam,

orientéti uz attisttbu un efektivu darbibu, lai cits citam uzticétos un biitu gatavi
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partnerattiecibam visu jautajumu risinasana, ja clastdro$iba tiks veidota tikai redzamaja limenit
ar procediiru un atsevisku risinajumu palidzibu, organizacijas kultiira nebus elastdrosa.
Domasanas, gaidu un pien€mumu maina notiek tikai ilgaka laika perioda un kritiska loma $aja
procesa ir uznémuma augstakajai vadibai. Lai elastdroSibas principus ieviestu organizacijas
kultara, augstakajai vadibai ikkatra sava riciba ir javadas, balstoties uz tiem, un jaspgj
pienemt, ka sakotngja darbinieku reakcija var neatbilst vinu gaidam, bet, nenemot to veéra,
jaturpina izvé€l&tais uzvedibas un attiecibu modelis, ta veidojot uzpémuma jaunus uzvedibas
tipus. Svarigas $aja bridi ir augstaka limena vaditaju attiecibas ar vidéja Iimena vaditajiem, jo
Saja soll ir japanak vidgja Itmena vaditaju uztic€Sanas jaunajiem attiecibu un uzvedibas
modeliem, lai tad, kad uzvedibas modela maina tiks formaliz&ta, vini bitu gatavi to pilniba
pielietot, vadot sev paklautos darbiniekus.

Devitais solis ir iebildumu un problému novérSana, ka ar7 sisttmu un struktiru,
kuras kavé elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanu, izmainiSana. Tas, ka augstaka
Iimena vaditaji personigi attiecibas ar darbiniekiem veidos, balstoties uz elastdrosibas
principiem, nenozimé, ka vigu uzvedibas un domasanas veidu automatiski parnems visi
uzneémuma stradajosie vaditaji un darbinieki. Ka autore noradija ieprieks, elastdroSu attiecibu
vadiSanas sist€émas ievieSana uznémuma ir transformé&josas parmainas, kas neizb&€gami radis
darbinieku pretestibu to ievieSanai, iesp&jams, ne tik daudz satura, ka pasa parmainu fakta del.
Lai samazinatu darbinieku pretoSanos parmainam, kura ir neizb&€gama ikkatru parmainu
ievieSanas procesa, ir svarigi tas kvalitativi vadit, jo nemakuliga vadiSana var provocét
darbinieku sakotn&ju pretoSanos arl vipiem nozimigam vértibam. Darbinieki pretojas
parmainam, jo tas Skiet apdraudoSas pierastajam uzvedibas stereotipam, statusam vai
finansialajam atalgojumam. Tas var ietvert pretoSanos parmainam, nestabilitati, stresu,
energijas novirzisanu nevajadziga gultn€, konfliktus un stimula zaud€Sanu. Elastdrosas
attiecibas uzpémuma $adu risku samazina, ja $1 sisteéma ir ieviesta, bet sist€mas ievieSanas
procesa paredzamas tadas pasas problémas ka jebkuru citu transform&joSu parmainu
ievieSanas gadijuma. Parvarét pretoSanos parmainam nav vienkarSi. Ir svarigi izanalizet
parmainu potencialas ietekmes pakapi uz darbiniekiem un saprot, kadus piedavato parmainu
aspektus darbinieki biis gatavi atbalstit, bet kadus ne un kap&c rodas parmainu ievieSanas
problémas.

Lai So pretestibu mazinatu, vadibas grupai, t.i., augstaka un vidgéja limena vaditajiem,
ir jauznemas riski, kuri saistiti ar elastdroSibas risinajumiem, ka ari jastimulé netradicionalu
risindgjumu pielietoSana elastdroSu attiecibu veidosana. To iesp&jams izdarit, izstradajot

pozitivu psihologisko kontraktu un paaugstinot uztic€Sanas limeni starp uznémumu un
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darbinieku. Savstarp&ja uzticéSanas ir viens no elastdrosibas principiem, tapéc tas
paaugstinasana vienlaikus ir gan solis uz elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€émas ievieSanu,
gan ari elastdrosibas principu ieklausana uznémuma organizacijas kultira. Uztic€Sanas rada
piederibas izjitu, un S$aja nozim& tai ir svariga loma sekmigas personala vadibas
nodrosinasana. UzticéSanas veidojas, pamatojoties uz trim faktoriem: stipru véléSanos palikt
par uznémuma locekli, pilnigu uznpémuma verttbu un mérku pienemsanu, gatavibu terét
nozimigas piles uznémuma laba. Veidot uztic€$ano0s ir sarezgiti, jo uznémums ir nevis viena
cilvéku grupa ar vienadam interesém, bet gan daudzas grupas, kuram katrai ir savas intereses.
Lai veidotu savstarp&ju uzticé$anos, uznémuma un ta darbinieku interes€m nav obligati jabut
vienadam. levieSot principus, ir svarigi, lai darbinieki tos pienem pasi, nevis lai tie viniem
tiktu uzspiesti, tapéc darbiniekus ir jaiesaista elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€émas
veidoSanas procesa un apsprieSana, lai to iedzivinatu un nostiprinatu uzpémuma. Darbinieku
iesaistiSana ir svariga, jo, domajot par elastdroSibas principiem un to izpausmém, vinos
radisies ,,man piedero$s” izjiita, un veidosies situacija, ka darbinieki sevi, nevis uznpémuma
vadibu uztvers par -elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas iniciatoriem.
Uztic€Sanos grauj neatbilstiba starp to, kas tiek pateikts un kas tiek darits. 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 darfjjuma nosacijumus — tur vardu un izpilda savu
saistibu dalu, darbinieki jut, ka pret viniem izturas taisnigi uz vienlidzigas atticksmes un
stabilitates pamatiem. Uzvedibas tips, kur§ 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 veidoSana ir emocijam. Tam ir
noteicoSa loma darbinieku, ar vadibas labsajiita, jo tas liela méra nosaka apmierinatibu ar
darbu kopuma.

Emocijas un to vadiSana ir nozimiga ari tapéc, ka emocijas ietekmé uzvedibu, ricibu,
konfliktus, ka arT ir darbibas motivetajus, jo veicina radoSu domasSanu, radoSumu, inovacijas
un veicina iek$gjo integraciju organizacijas kultira. Emociju vadiSana ir 1pasi nozimiga, lai
izvairitos vai mazinatu darbinieku pretestibu parmainam, jo pretestiba loti biezi médz but
emocionala, nevis racionala, un prasmiga emociju vadiSana ir kritiskais veiksmes faktors
sekmigai pretestibas mazinaSanai.

Desmitais solis ir elastdroSu attiecibu ievieSana uzpémuma. ElastdroSibas pasakumi
uznémuma Iimeni var tikt ieviesti, vienojoties par elastdrosibas ievieSanas pasakumiem
kolektivajos ligumos, ieklaujot elastdroSus nosacijumus individualajos darba Iigumos,

izmantojot vienpus€jas uznémuma iniciativas vai kombingjot vairakus veidus. ElastdroSu
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attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas planam ir jaietver noteikumi par cilvéku iesaistiSanu
procesos, to informe&Sanu par notiekosa saturu un iemesliem, ka arT par iespgjamajam sekam,
kuras varétu skart tos personigi. Saja soli izveido darba planu ar nepieciesamajam darbibam,
terminiem, resursu un budzeta prasibam, lai var€tu ieviest prioritaros elastdrosibas
risinajumus.

ElastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas ievieSanas procesa nozimigaka loma ir
struktiirvientbu vaditajiem. Struktiirvienibu vaditaju galvenais uzdevums elastdroSibas
principu ievieSanas konteksta ir vadit savus darbiniekus atbilstoSi Siem principiem un
izmantot visus pieejamos elastdrosibas risinajumus, attistot elastdroSas attiecibas ne tikai
Iimeni vaditajs-darbinieks, bet ari darbinieks-darbinieks. Lai ieviestu elastdrosu attiecibu
vadiSanas sistému, vaditajam ir jabalstas uz elastdroSibas principiem, pienemot l€mumus,
parliecinot lidzstradniekus, risinot konfliktus, pauzot savas emocijas un iesaistoties darba.
Autore par vadiSanas stilu, kur$ buitu efektivakais uznpémuma, kura attiecibas tiek balstitas uz
elastdros§ibas principiem, ir atzinusi Bleika un Moutonas menedzmenta rezga koncepcijas
piedavato participalo jeb kooperativo vadisanas stilu. Sads vaditajs censas péc iesp&jas labak
veikt uzdevumu, ievérojot kopigos meérkus un lidzstradnieku vajadzibas. Vin§ megina,
tiecoties uz kopigu mérki, radit labu darba atmosféru. Sads vaditajs saviem darbiniekiem
pilniba uzticas, savukart darbinieki jiitas pilnigi brivi savas iesp€jas apspriest jebkurus darba
jautajumus ar savu vadibu, kura interes€jas par darbinieku idejam un viedokliem uznémuma
problému risinasana.

Uzpémumam ir janem véra, ka struktiirvienibu vaditaju vadisanas kompetences var bt
attistitas dazada limeni. Uzpémumam ir skaidri jazina, kadas ir vaditaju kompetences, ko un
cik liela mera nepiecieSams pilnveidot, lai vaditaji gan grib&tu, gan spetu vadit savus
darbiniekus atbilstosi elastdroSibas principiem. Ja struktiirvienibu vaditaji pretosies Sadas
attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanai un slap@s tas iniciativas struktlirvienibu Iimeni, tad
sist€mu ieviest nav iespgjams.

NepiecieSams prognozet realizacijas procesa problémas, kuras var ietvert atkaribu no
resursiem, vidgja Iimepa vaditaju spEjas un VvEl€Sanos atbalstit elastdrosibas principus,
personala vaditaju spg€as un velmi veicinat elastdroSibas principu ievieSanu, parvarot
darbinieku vienaldzigu un iesp&jams negativu attieksmi.

Pedgjais, vienpadsmitais, solis ir elastdros$ibas principu un elastdro$u attiecibu
vadiSanas sistéemas oficiala noteik§ana uzpémuma darbiba un saiSu formalizeSana starp
jaunajiem uzvedibas tipiem un uzpémuma panakumiem. Jaizveido komunikacijas plans

par elastdroSibas stratégijas ievieSanas procesa ieguvumiem, pastavigi jaseko lidzi progresam
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un janosaka atbilstiba izvirzitajiem mérkiem. Darbinieki jainformé par elastdroSu attiecibu
vadiSanas sistémas ievieSanas ieguvumiem. Ir pienacis laiks mainit sistémas un struktiiras,
kuras neatbilst elastdro$ibas principiem. Saja bridi noticko3ajos procesos pastiprinati
jaiesaista darbinieki, kuri sp€ realizét elastdroSas attiecibas, vinus javirza un jaattista.
Pamatojoties uz ievieSanas rezultatiem un analizes dokumentiem, ir jaizverté nepiccieSamie
elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas uzlabojumi. Jaapmaca vaditaji nepictickamajas
prasmes un jauzsak pilniga elastdroSu attiecibu vadisana uznémuma. Nepartraukti ir janoverte
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas pienemsanas un izmantoSanas Itmenis.

Elastdrosibas ievieSanu un tas panakumus nozimigi ietekme uzn€muma vaditaju darbibas
ka izstrades, ta ari realizacijas posmos. Tomer visa elastdrosibas stratégijas ieviesanas laika ir
jaievero, ka elastdrosibas risinajumiem ir jabut adaptiviem, jo bitiski svariga ir sp&ja atri
reagét uz jaunam situacijam un prasibam, kuras noteikti radisies. levieSot elastdrosu attiecibu
vadiSanas sistému, uznémumiem ir jaatceras, ka iesp&jami ne tikai panakumi. levieSana var
biit saistita arT ar neveiksmém, kuras liela méra noteiks darbinieku ieprieksgja pieredze
lidzigos jautajumos, bet neveiksmes un kludas ir jaizmanto ka iespgja, lai no tam macTttos.
Pats svarigakais elastdroSu attiecibu vadiSanas sisteémas ievieSanas procesa ir uzmanibas
koncentré$ana uz uzvedibas izmainiSanu, nevis uz vélmi uzspiest darbiniekiem elastdroSibas
principus un attiecibas, kuras tie ietekm&. Lai to nodro$inatu, v€lams mainit procesus,
struktiiras un sistémas, ka ar1 elastdrosibas ieviesana iesaistit darbiniekus, kuri sp€j darboties
ka parmainu agenti un kuri bis priecigi par iesp&jam, kas rodas, darbiniekiem ievieSot
uzneémuma elastdros§ibas principus.

Uzpémumu, kura personala vadibu balsta uz elastdroSu attiecibu principiem, raksturo

1) skaidri definéta personala vadibas stratégiska vizija;

2) uz vertibam orientta organizacijas kultiira;

3) darbinieka ka centralas vertibas organizacijas kultiras vertibu sistéma atzisana;

4) emocionali inteligenta vadiSana visos uznémuma vadiSanas limenos;

5) neformalo attiecibu veicinasana;

6) starppersonu komunikacijas veicinasana vertikala un horizontala liment;

7) augsta darbinieku motivacija un uzticiba uzp€muma méerkiem;

8) socialpsihologiskais klimats, ko raksturo pozitiva paSsajita, optimisms un
paaugstinata stresa noturiba;

9) atvertiba un gataviba aktivi iesaistities parmainas;

10) stabila uzp€muma darba efektivitates paaugstinasana, mérot gan finansu, gan ne-

finansu raditajus.
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IevieSot elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€tmu, uznémumiem nepiecieSams merit
ieguvumus, kadi uzp€mumam rodas no tas izmantoSanas. Ta ka elastdrosu attiecibu vadiSanas
sisttmas mérkis ir nodroSinat uznémuma efektivu darbibu, ka rezultata uzpemums var
paaugstinat savu konkurétsp&ju, tam ir jadefine raditaji, ar kuru palidzibu iesp&jams kontrol&t
sasniegtos rezultatus, tapec autore ir izstradajusi faktoru kopumu, kuri visprecizak sp€j atklat
elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€mas efektivitati.

1. Uzpémuma spgja reagét uz argjas vides faktoru izmainam un parmainu savlaiciga
ievieSana. Darba vairakkart ir akcentCts, ka ar&jas vides faktori mainas loti strauji un
uznémumiem ir jaspej ka izmainas identificet, ta ar1 izstradat risinajumus, lai tam pielagotos.
Ja uznémuma darbojas elastdrosu attiecibu vadiSanas sisteéma, tad identific€Sana ir iesp&jama
savlaicigi, jo uzpémums regulari veic ka vispargjo, ta ari individualo argjas vides faktoru
ietekmes analizi, un dialogs ar darbiniekiem sekmé izmainu konstatéSanu gadijumos, kad tam

vél nav raksturigs masveidigums. Raditaji, ar kuriem var mérit §1 faktora efektivitati, ir $adi.

o Stratégiskas pilnveidosanas sekmigo priekslikumu skaits.
o Laiks, kas nepiecieSams jauna produkta attistiSanai.
o Rezultativitate = Faktiskais rezultats/ Planotais rezultats.
. Pelna uz 1 stradajoso.
o Apgrozijums uz 1 stradajoso.
2. Darbinieku saskanota izpratne par kopigajiem mérkiem — $is faktors ir

nozimigs ar to, ka saskanota izpratne veicina sadarbibu, jo, ja nav saskanotas izpratnes par
kopigajiem mérkiem, tad darbinieku riciba var bt vairak vérsta uz savas lomas stiprinasanu,
ne kopigo mérku izpildi. To neietekmé& darbinieka negribésana vai nevaré$ana, bet gan tas, ka

darbinieks mérkus neizprot. Raditaji, ar kuriem var mérit §1 faktora efektivitati, ir $adi.

° Darbinieku ipatsvars, kuri zina uznémuma mérkus un savu lomu to sasniegSana.

o Darbinieku 1patsvars, kuru privatie mérki ir saskanpoti ar uzpémuma kopgjiem
mérkiem.

. Sapemto darba organizacijas uzlabojumu priekslikumu skaits uz 1 darbinieku.

. Realizeto darba organizacijas uzlabojumu priekslikumu skaits uz 1 darbinieku.

3. Darbinieku iesp€jas piedalities uznémumam svarigu l€mumu pienpemsana.
Iesp&ja piedalities Iémumu pienemSana paaugstina darbinieku uztic€Sanas limeni, augstaks
uzticESanas limenis rada lielaku drosibas izjitu un gatavibu elastigakiem risinajumiem
izvirZito mérku sasniegSana. Raditaji, ar kuriem var merit $1 faktora efektivitati, ir $adi.

o Darbinieku 1patsvars, kuri uzskata, ka vinpiem ir iespgja izteikt savas domas par

uzpémuma attistibu un darba organizaciju, un tas tiek nemtas vera.
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o Darbinieku tpatsvars, kuri uzskata, ka viniem ir iesp&jams ietekmét uznémuma

pienemtos I€émumus.

o Darbinieku ipatsvars, kuri uzskata, ka ir informéti par uznémuma piepemtajiem
lémumiem.
4, Organizacijas kultira, kura sekm& uzn€muma izvirzito mérku izpildi. Sis ir

svarigs faktors, jo organizacijas kultlira liela méra nosaka uzpémuma izvél&to stratégiju
dzivotsp€ju, jo, ja uznémuma kultiira iedzivinatas vertibas, attiecibas un attiecksmes biis
pretruna ar stratégiju, stratégija netiks realizéta un izvirzitic mérki netiks sasniegti. Raditaji, ar
kuriem var mérit §1 faktora efektivitati, ir $adi.
o Efektivitate = sagaidamie izdevumi / faktiskie izdevumi.
o Darbinieku ipatsvars, kuri uzskata, ka viniem ir nodro§inatas nepiecieSamas pilnvaras
uzdevumu kvalitativai veikSanai.
o Darbinieku 1patsvars, kuri uzskata, ka viniem ir nodroSinats nepiecieSamais
aprikojums un darba vide uzdevumu kvalitativai veikSanai.
o Darbinieku 1ipatsvars, kuri uzskata, ka vini sapem pietickamu informaciju par
uznémuma stratégiskajiem planiem.

5. Uznémuma vaditaju kompetence savas atbildibas sfera. Sis faktors ir |oti
svarigs, jo tieSi vaditdju kompetence liela mera nosaka visu darbinieku darba rezultatus.
Mainoties uzgpémuma vertibu sistémam, ir jamainas ari izpratnei par to, kadam jabut vaditaja

kompetencém, ka tas attistit un ka caur tam veicinat darbinieku attistibu. Raditaji, ar kuriem

o Vaditaja aktivi izmantoto vadiSanas prasmju ipatsvars.
. Vaditaju apmekl&to apmacibu skaits vadibzinibas.
o Darbinieku tpatsvars, kuri uzskata, ka strada efektiva vaditaja paklautiba.
. Veiksmigu vadiSanas iniciativu skaits.
6. Darbinieku un uzpémuma vajadzibu lidzsvarota ievérosana. Sis faktors

atspogulo uzn€émuma un darbinieku savstarpgjas attiecibas, cik liela méra tajas tiek nemtas
veéra abu puSu vajadzibas. Ja vajadzibu nodroS§inaSana ir Iidzsvarota, gan darbinieks, gan

uznémums ir ieguveji. Raditaji, ar kuriem var mérit §1 faktora efektivitati, ir $adi.

. Darbinieku mainibas Ipatsvars.

o Darbinieku ipatsvars, kuri ir lojali uzpémumam.

o Darbinieku Tipatsvars, kuri uzskata, ka spg& apvienot darba un privatas dzives
vajadzibas.

166



. Darbinieku darba nesp&jas 1patsvars.
o Darba kavéjumu 1patsvars.

7. Organizacijas zina$anu vadiSana. Sis ir uznpémumiem kritisks faktors, jo, pieaugot
zinasanu lomai ekonomika, tas ir noteicosais faktors uznémumu attistiba. Raditaji, ar kuriem

var mérit $1 faktora efektivitati, ir $adi.

o Darbinieku ipatsvars, kuri apmaciti nepiecieS$amajam prasmém.
o Darbinieku ipatsvars, kuri uzskata, ka macibas veicina vinu karjeras attistibu.
o Darbinieku 1ipatsvars, kuri uzskata, ka uzpémums nodroSina iesp&ju iegit

nepiecieSamas zinasanas un prasmes.
. Izdevumi darbinieku apmacibai uz 1 darbinieku.
o Apmacibu stundu skaits uz 1 darbinieku.

8. Darbinieku iespgjas pielietot zinaSanas un kompetence konkrétaja joma. Ir loti
nozimigs faktors, jo ir ciesi saistits ar darbinieku apmierinatibu ar darbu un vinu lojalitati
uznémumam. Ja darbiniekiem nebiis iesp€jas pielietot savas zinasanas un prasmes, ir loti liela
varbiitiba, ka darbinieks mekl€s citu darba vietu vai arT nekvalitativi veiks darbu, kur§ tam
neskiet interesants un nenodroSina iesp&ju attistities. Raditaji, ar kuriem var meérit §1 faktora

efektivitati, ir sadi.

° Darbinieku ipatsvars, kuri uzskata, ka vinu darbs ir interesants un prasa atdevi.

o Darbinieku ipatsvars, kuri uzskata, ka viniem uztic sarezgitu uzdevumu veik$anu.
o Darbinieku ipatsvars, kuri ir apmierinati ar darbu.

o Darbinieku mainibas ipatsvars.

. Darba kavéjumu 1patsvars.

9. Darba samaksas sist€mas saistiba ar darba rezultatiem. Darba samaksas saistibai ar
darba rezultatiem ir nozimiga loma darbinieku motivacijas un lojalitates paaugstinaSanai, jo,
ja darbinieks apzinas savas iesp&jas ietekmét atalgojumu, tas sekmé aktivaku un radosaku
pieeju darbam, jaunu risindjumu mekl€Sanu un tiekSanos uz izvirzito mérku sasniegSanu.
Raditaji, ar kuriem var mérit $1 faktora efektivitati, ir sadi.

. Darba algas fonds/ apgrozijumu.
o Darba razigums — sarazotas produkcijas (pardotas produkcijas, sniegto pakalpojumu

apjoms)/izmantoto resursu daudzums (stundu skaits).

. Pievienota vertiba/izdevumi uz 1 darbinieku.
) Pievienota vertiba/darbinieku skaits.
) Pievienota vertiba/nostradatas stundas.
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Visi Sie faktori ir nozimigi, lai izvértétu elastdro§ibas Iimeni uznémuma, tomér katram
uznémumam, veidojot savu elastdrosibu attiecibu vadiSanas sist€mu, ir nepiecieSams definét,
kuri faktori noteikta attistibas posma tam ir nozimigaki, un koncentréties uz raditaju kopumu,
kuri primari ietekm€é uznémuma izvirzito mérku sasniegSanu. Uznémumam bitu jaizvélas 1—
2 raditaji katra faktoru grupa un javerté to dinamika noteikta laikposma, jo, ka autore noradija
ieprieks, elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSana ir process, kura sekmigai
realizacijai nepiecieSams laiks. Izv@loties raditajus, uznémumiem janem véra arl tas, ka
sist€éma ir kompleksa un faktori ir savstarpgji saistiti, atseviski raditaji var tikt attiecinati uz
vairaku faktoru ietekmes novertgjumu.

Nav viena pareiza veida, ka ieviest elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€ému, un tas, ka to
darit ir atkarigs no katra uzp@muma situacijas vidé un ieprieksgjas pieredzes attiecibu
veidosana. Uzpémuma [émums veidot uzpémuma vertibu sistému, kura balstita uz
elastdrosibas principiem, un izstradat, un ieviest elastdro$u attiecibu vadiSanas sistému, ir
nozimigs solis uzn@muma parveidoSanas procesa. Tas ir veids, ka klut par uzn@mumu, kas
ietver ka kopibas, ta lideribas iezimes. IevieSot elastdros§ibas principus, uzp€muma attiecibu
modelis bils versts uz individu un uz ta personisko iniciativu, kuru sekmés vaditaja personiga
iesaistiSanas procesos, lai iesaistitu un iedroSinatu ikkatru darbinieku veikt savu darbu ar
ieinteresétibu, tapéc, ja personala vadiba uznémuma ir profesionala, parmainu ievieSana bis
sekmiga un uzpémums spés izveidot veértibu sistemu, kura ir balstita uz elastdroSibas
principiem, attistit vaditajus, kuri spg veidot elastdroSibas attiecibas ar darbiniekiem un

izveidot elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€ému to nodro$inasanai.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

1. Elastdrosiba ir salidzinosi jauns jédziens darba attiecibu joma un vél nav
viennozimigi definéts. Elastdro§iba sakotn&ji tika wuzskatita par kompromisu starp
uznémumiem, kuri vélas elastigakus darba attiecibu nosacijumus, un darbiniekiem, kuri vélas
aizsargat savas tiesibas, bet, mainoties un attistoties saimniekoSanas sist€mai pasaul€, mainas
ar1 piedavatas elastdrosibas definicijas no elastdrosibas ka riska grupu darbinieku aizsardzibas
instrumenta l1dz sist€émai, kas nodrosina uznémuma un darbinieku risku vadiSanu.

2. Pieaugot zinaSanu lomai ekonomika un mainoties uznéméjdarbibas argjas
vides nosacijumiem, eso$as elastdroSibas definicijas neparada ne elastdrosibas biitibu, ne ari
tas uzdevumus attistibas nodrosinasanai jaunajos apstak]os.

3. Elastdro$iba veidojas, pielietojot noteiktas likumdoSanas iniciativas un dazadus
uznémuma personala vadibas risindjumus, kas sekmé noteiktus elastibas un drosibas veidus,
kuru izmantoS$ana nodroSina dinamisku Iidzsvaru starp elastibu un droSibu, radot elastdro$as
attiecibas starp uzp@émumiem un to darbiniekiem.

4. Elastdrosiba ir risinajums, kur§ darbojas seSos Iimenos — globalaja, Eiropas
Savienibas, valstu, nozares, uznpémuma un individa limeni. Elastdrosibas mérki un prioritates
katra Iiment ir atSkirigas, bet ta ka Itmeni ir savstarpgji saistiti, tad nav iesp&ams sasniegt
kopgjo elastdroSibu, ja ta netiek nodrosinata kada no limeniem.

5. ElastdroSibas analizé tiek akcentéta valsts limenpa elastdroSiba un tas
paaugstinaSanas iesp&jas, tomer elastdrosiba valsti var veidoties, tikai nodroSinot elastdroSibu
uzpémuma Itmeni, ko apliecina elastdroSibas risinagjumu satura analize, jo lielaka dala
elastdrosibas risinajumu attiecas uz uznémuma iek$gjo vidi. Ir definéti elastdroSibas mérki un
principi valstu Iimeni, bet tadu nav uzg€muma [tment.

6. Argjas vides faktori ietekmé uzpémuma izmantojamos elastdro§ibas
risindjumus, tapéc nepieciesama detalizéta argjas vides analize elastdroSu attiecibu vadiSanas
sistémas nodrosinasanai.

7. Elastdro$iba uznémuma Iimeni var tikt ieviesta tikai tad, ja ta ir ieklauta
uznémuma kopgja vadiSanas sistéma un akcentSta uznémuma strat€giskaja vadiSana. Lai
elastdrosibu ieklautu uznémuma stratégiskaja vadiSana, ir jaizmanto atbilstoSs strat€giskas
personala vadibas modelis.

8. Stratégiskas personala vadibas zinatniskaja literatara ir konstatéts, ka, pieaugot
zinasanu lomai ekonomika un mainoties vispargjam vertibu sisttmam, noverojamas

nozimigas izmainas uznémumu un darbinieku attiecibas. Sis izmainas ir vérstas uz darbinieka
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ka vienas no uzpémuma centralajam vértibam atzi§anu. Sobrid izmantojamie strategiskas
personala vadibas modeli neatbilst jaunajam prasibam, jo pilniba neaptver uznémuma
vajadzibas stratégiskaja personala vadiba. Katra modeli ir ietverti noteikti personala vadibas
sist€ému aspekti, tomer ir biitiskas nepilnibas. Nopietnakie modelu trukumi ir saistiti ar darba
deveju un darbinieku attiecibam, ka arT netiek novertéta socialo faktoru ietekme uz personala
vadibas strat€gijas izveli.

9. Autores petijuma iegttie dati liecina, ka Latvija personala vadiba nav ieklauta
organizacijas stratégiskas vadiSanas sisttma un personala vadiba vairak nodroSina ar
personala administréSanu saistitos jautajumus, nevis uznémuma konkurétsp€jas stiprinasanu,
piedaloties strategiju izstradé un to mérku izpilde. Tikai 15% respondentu uzp€muma
vadiSana izmanto stratégiskas vadiSanas principus un izstrada personala vadibas stratégijas, ko
pierada pétijuma teze, ka nav iesp&jams izveidot elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€ému, ja
personala vadiba nav integréta uzpémuma stratégiskas vadiSanas sisttma ka viena
apakssistéma.

10. Lai izstradatu personala vadiSanas strat€giju, ir nepiecieSams novertét argjas
vides iesp&jas un draudus. P&tjjuma rezultati parada, ka pietiekams ietekmes novertgjums
netiek veikts neviena no persondla vadibu ietekm&osam argjas vides faktoru grupam.
Uznémumi ka nozimigu noverte to faktoru (politiskie, tehnologiskie un globalie) ietekmi, kuri
nosaka uznémuma izmaksu pieaugumu, savukart faktori, kuri ietekmé uzgp€muma attistibu un
nodro$inajumu ar personalu ilgtermina (demografiskie, socialie un kultiiras), netiek analizéti,
kas pierada autores t€zi, ka nepietiekama argjas vides faktoru noveértésana mazina uznémuma
sp&ju izveidot elastdroSu attiecibu vadiSanas sistému.

11. Uzpeémumu sadarbiba ar socialo partneri — arodbiedribu akcentéta tiek darba-
vietas un ar to saistita atalgojuma drosiba, bet nav virzibas uz uznémuma darba organizacijas
pilnveidoSanu un zinaSanu vadiSanu.

12. ElastdroSibas risinajumus uzpémuma personala vadiba pielieto visi pétijuma
respondenti. Autore pétijuma piedavaja 44 risinajumus. No kop€ja risinajumu skaita vid&jais
pielietoto risingjumu skaits ir 18 risinajumi, tome&r tikai 29% no respondentiem méra
risinajumu ietekmi.

13. Uznémumi, pielietojot dazadus elastdro§ibas risinajumus, nepietiekami
izmanto tos lidzsvarotai ieintereséto puSu vajadzibu apmierinaSanai, jo tikai 17.3% no
aptaujatajiem respondentiem, pielietojot elastdrosibas risinajumus, visas grupas vienlidz
orientgjas ka uz darba raziguma, ta arT uz darbinieku apmierinatibu ar darba paaugstinasanu,

savukart 22% respondentu pielietotie elastdroSibas risinajumi visas grupas tiek vérteti ka
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vienlidz izdevigi ka uzpémumam, ta darbiniekiem. legiitie dati parada, ka, izstradajot
uznémumos personala vadibas risinajumus, tie tiek veidoti nesaistiti, kas pierada autores t&zi,
ka, ja elastdrosibas risinajumu pielietoSana netiek vienlidz licla méra ievérota uznémuma un
darbinieku vajadzibu apmierinasana, nav iesp&jams nodroSinat elastdroSibas sisteémas
ievieSanu uzpémuma.

14. Uzpémumi sava darba neizmanto organizacijas, kas macas principu, un
uznémumos nav sist€émiskas pieejas personala vadiba, un lai arT elastdrosibas risinajumi tiek
pielietoti, tie nav ieklauti vienota sistéma, vairak ir orient€ti uz operativo mérku sasniegSanu
un netiek saistiti ar uznp€muma kop&jo mérku izpildi, kas pierada tezi, ka elastdroSas attiecibas

uznémuma iesp&jams izveidot, tikai tad, ja tick izmantota sist€émas pieeja to veidosana.

PrieksSlikumi elastdroSu attiecibu vadiSanas sisteémas ievieSanai.

1. Misdienu mainigaja videé uzp€mumu ilgtsp€jigas attistibas nodroSinasanai ir
nepiecieSama visaptveroSa elastdroSibas sistéma, kura ietver ar§ja vidé izmantotos
elastdroSibu veidojoSos elementus un uzn€muma ltmeni darbojos$as sist€mas. Visaptverosa
elastdrosibas sistéma var sekmigi funkcionét tikai tad, ja abos nosauktajos Itmenos norit
saskanota darbiba.

2. Nemot véra to, ka uzpémuma Iiment izmanto tikai atseviskus elastdrosibas sistema
nepiecieSamus risindjumus, autore piedava savu uznémuma elastdroSibas vadiSanas sisteému,
kura ir k@ uznémuma stratégiskas vadiSanas sistéma integréta apakssistéma.

3. Uznémuma elastdroSu attiecibu vadiSanas sistémas sekmigai funkciong&Sanai ir precizi
jadefiné pamatjédzieni. Autore piedava savu elastdroSibas defingjumu: ,,ElastdroSiba ir
uznémuma un darbinieka apzinata sadarbiba, sanemot valsts atbalstu aktivas nodarbinatibas
politikas un socialo garantiju veida, sekmiga uzpemeéjdarbibas un darbinieka personibas
ilgtsp&jiga attistiba.”

4. Sistémas darbibas rezultatu liela méra nosaka meérkis. Nemot veéra elastdroSibas
komplice€to saturu, autore ir izstradajusi uzp@muma elastdroSibas vadiSanas sisteému.
ElastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas elementi ir tas vispargjais merkis un principi.

5. Autore piedava sistémas mérki — izveidot uznémuma tadas attiecibas ar darbiniekiem,
kuras balstitas uz darbinieka ka veértibas apzinaSanos, nodroSinot darbinieku kompetences
picaugumu un efektivu tas pielictosanu, kas sekm¢& uznémuma konkurétsp&jas pieaugumu.

6. Ka butisku elastdro$u attiecibu vadiSanas sistemas elementu, kura uzdevums ir

sistematiz€t sistémas veidoSanu, autore piedava uzpémumu elastdroSu attiecibu vadiSanas
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sistémas veidoSanas principus, proti, pieclagosanas sp&jas, savstarpgjas uzticé$anas, vertibas
pieauguma nodro$inaSanas, uz rezultatu orientetas darbibas un radoSuma princips.

7. Elastdrosu attiecibu vadiSanas sist€ma ietver personala vadibas elementus, tas nozime,
ka javeido jauna saistiba starp strat€gisko vadiSanu, personala vadibu un elastdrosibas
vadiSanu. Autores izstradata integréta vadiSanas sistéma paredz elastdrosu attiecibu vadiSanas
sisttmas elementus ieklaut stratégiskas vadiSanas sisttma un tas ieklautaja funkcionalaja
apakssisteéma — personala vadiba.

8. Ta ka elastdroSu attiecibu veidoSana prasa kultiiras, veértibu un attiecksmes izmainas,
kas ir ilglaicigs process, un visas vadiSanas sisteémas pilnveidoSanu, autore piedava elastdrosu
attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSanas metodologiju.

9. Autores izstradata metodologija ietver vienpadsmit solus elastdro$ibas attiecibu
vadiSanas sist€émas ievieSanai, un tie ir elastdroSibas stratégijas virzienu ieskicé$ana, argjas
vides analize, uznémuma iek$gjas vides analize, personala vadibas stratégiskas vizijas, kas
atbilst elastdro$ibas principiem, veido$ana, elastdrosu attiecibu stratégijas formul&Sana,
atbalsta veidoSana uzp€muma vadibas Ilimeni, elastdroSibas strat€giju izveérteSana,
elastdrosibas principu un stratégijas izskaidroSana un apmaciba jaunajos uzvedibas tipos,
iebildumu un problému prognozésana un novérsana, elastdrosu attiecibu ievie$ana uznémuma
un elastdrosibas principu un elastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas oficiala noteikSana
uznémuma darbiba.

10. Uzpémumiem, darbojoties uz zinaSanam balstita ekonomika, nepiecieSams izveidot
elastdrosu attiecibu vadiSanas sistému. Lai to izdaritu ir jaizstrada sist€émas ievieSanas plans,
ieks$gjas vides aspekti, kas ietekmé uzpémumu. Sis plans ir jasaskano ar uznémuma kopgjo
strat€giju un ta ievie$ana ir javada augstaka limena vaditajiem.

11. ElastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas ievieSana ir jauna konteksta radiSana
uznémuma, tapéc uzpémuma vaditdjiem ir jaapzinas sist€mas ievieSanas sarezgitiba un
jaizmanto parmainu vadiSanas principi $1s transformacijas nodroSinasanai.

12. ElastdroSu attiecibu vadiSanas sist€mas veidoSanas un uztur€Sanas gaita uznpémuma
augstakajai vadibai jaievéro pieci bitiski, autores noteikti, nosacijumi: javeic regulara argjas
vides analize visos tas ietekmes aspektos, pielagoSanas ar€jas vides prasibam janodroSina ar
atbilstoSiem risindjumiem iek$gja vide, kuri ir veidoti, nemot véra ka uzpémuma, ta ari
darbinieku vajadzibas, kurus ietekm& jauniem argjas vides apstakli, uznémuma vadiSanas
sisttmai ir jabut balstitai uz stratégiskas vadiSanas principiem, janodroSina regulara

atgriezeniska saite starp personala vadibas stratégisko viziju, elastdroSu attiecibu vadiSanas
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sistémas iek$jo risingjumu kompleksiem un uzpémuma stratégiskajiem mérkiem, ka ari
janodroSina komunikacija starp uznémumu un darbiniekiem, kura noskaidro izmantotos
risinajumus, jaakcenté ne tikai istermina, bet ari ilgtermina ieguvumi abam iesaistitajam
pusém. Minéto nosacijumu izpildei nepiecieSamas darbibas paraditas autores izstradataja

metodologija.
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1.

PIELIKUMI

pielikums. Pétijjuma aptaujas anketa

Zinas par anketas aizpilditaju:

Organizacijas Tpasnieks

Organizacijas vaditajs

Personala / p‘ersonéla struktirvienibas vaditajs |
Cits

Kada sektora darbojas Jusu organizacija?

Valsts (sabiedriskais sektors)

Pasvaldibas (sabiedriskais sektors)

Nevalstiskas organizacijas un politiskas partijas (sabiedriskais sektors)
Privatais sektors

Kada ir Jiisu organizacijas galvena darbibas nozare atbilsto$i NACE
klasifikacijai?

Lauksaimnieciba un mezsaimnieciba

Zivsaimnieciba

Ieguves riipnieciba un karjeru izstrade

Partikas produktu un dz&rienu razosanu

Tekstilizstradajumu un apgérbu razosana

Koksnes, koka un korka izstradajumu razosana, meébelu razosana

Papira un papira izstradajumu raZoSana, poligrafija un ierakstu producesana
Metalu, gatavo metalizstradajumu raZoSana, iznemot masinas un iekartas
Elektroenergija, gazes apgade, siltumapgade un gaisa kondicion&sana
Udens apgade. Notekiidenu, atkritumu apsaimnieko$ana un sanacija
Biivnieciba

Vairumtirdznieciba un mazumtirdznieciba, automobilu un motociklu remonts
Transports un uzglabasana

Izmitinasanas un &dinasanas pakalpojumi

Informacijas un komunikacijas pakalpojumi

FinanSu un apdroSinasanas darbibas

Operacijas ar nekustamo TpaSumu

Profesionalie, zinatniskie un tehniskie pakalpojumi

Administrativo un apkalpojoSo dienestu darbiba

Valsts parvalde un aizsardziba: obligata sociala apdroSinasana

Izglitiba

Veseliba un sociala apriipe

Maksla, izklaide un atpiita

Citi pakalpojumi

Majsaimniecibu ka darba dev&ju darbiba; paspatérina precu razosana un
pakalpojumu sniegSana individualajas majsaimniecibas

Arpusteritoridlo organizaciju un institiiciju darbiba

Cits

Kads ir paSreizéjais darbinieku skaits Jiisu organizacija?
1-9

10-49

50-249
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250 un vairak

Vai Jiisu organizacija tiek izmantota stratégiska vadisSana?

Vai Jiisu organizacija ir noteikti personala vadibas stratégiskie
merki?

Ja

Ne

Nezinu

Nav nepieciesamas (liidzu, paskaidrot) |

[]
5.

Ja

Ne

Nezinu

Nav nepieciesamas (lidzu, paskaidrot) |
6.

Cik liela méra personala vadibas stratégiskie mérki ir saskanoti ar

7 organizacijas stratégiskajiem méerkiem?
1 2 3 45 6 7
Pilntbasaskanoti | | | | | | | | Pilniba nesaskanoti

8. Vai personala vadibas sistéma ir ieklauta kada lielaka sistema?
Kvalitates vadiSanas sistéma

Lidzsvaroto raditaju sistéema

Nav iek]auta

| Cits (ltdzu, paskaidrot) \ \

9. Vai Jusu organizacija personala resursi tiek planoti sistematiski?
Ja

Ne

Nezinu

Vai planojot personala resursus Jiisu organizacija tiek veikta darba tirgus
analize?

Ja

Ne

Nezinu

10.

11. Kadi ir organizacijas ieguvumi no darba tirgus analizes?

Ludzu noradie, cik liela méra zemak minéti demografiskie faktori ietekme
Jiisu organizacija nepiecieSamos personala resursus.

Pilnigi Gandriz  Vairakng, Griti %' Diezgan Lot licla
. . ja, neka L _
nemaz  nemaz neka ja pateikt ~ lielaméra  meéra
Iedzivotaju vecuma
struktliras izmainas [ [ [ [ [ [] ]
ledzivotaju
geografiska [ [ [ [ [ [ [
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migracija

Nodarbinatibas

vecuma struktiiras ] ] ] ] ] ] ]
izmainas

Nodarbinato

dzimuma struktiras ] ] ] ] ] ] ]
izmainas

Darbasp&jigo

iedzivotaju ] ] ] ] ] ] ]

etniskais sastavs

1 Ludzu noradiet, cik liela méra zemak minéti valsts noteiktie politiskie faktori
ietekmé Jiisu organizacija nepiecieSamos personala resursus.

Piligi  Gandriz  Vairakne, Grati  “'oC  Diezgan  Lotilicla
nemaz  nemaz neka ja pateikt Jn%’ NeK& lielamera  mera
Darba likumdoSana ] ] ] ] ] ] ]
Nodoklu
lik}lmdoéana darba ] ] ] ] ] ] ]
attiecibas
Nodoklu
likumdosana
socialaja [ [ [ [ [ [ [
apdro$inasana

1 Liudzu, noradiet, cik liela meéra zemak minéti socialie un kultiiras faktori
ietekmé Jiisu organizacija nepiecieSamos personala resursus.

Pilnigi Gandriz  Vairakng,  Grati .\falra}:_ Diezgan Lot liela
nemaz  nemaz neka ja pateikt Jna; e lielamera  mera
Domingjosas
religiskas sisteémas [ [ [ [ L] [] []
Domingjosas
gimenes struktiiras [ [ [ [ [ [] []
Domingjosa
izpratne par
izglitibas nozimi [ [ [ ] [ [ []

cilvéka dzive

15 Liidzu, noradiet, cik liela méra zemak minétie tehnologiskie faktori ietekmé
Jiisu organizacija nepiecieSamos personala resursus.

Pilnigi  Gandriz  Vairakng, Grati Yagal‘:_ Diezgan Lot liela
nemaz  nemaz neka ja pateikt ang 4 lielamera mera
Tehnologiju
attlst_lba biroja ] ] ] ] ] ] ]
darba
Tehnologiju
attistiba razosana [ [ [ [ [ [] [

16. Lidzu, noradiet, cik liela méra zemak minéti globalie faktori ietekme Jiisu
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organizacija nepiecieSamos personala resursus.

Pilnigi  Gandriz =~ Vairak ng,  Griti Yalrék_ Diezgan
nemaz  nemaz neka ja pateikt an neka liela mera
Zemakas personala
izmaksas citas ] ] ] ] ] ]
valstis
Organizacijas
darbiba dazados ] ] ] ] ] ]
tirgos
Tehnologiju un
komunikacijas ] ] ] ] ] ]
iekartu attistiba
17. Vai Jusu organizacija ir noslegts kopligums?

Ja
Ne
Nezinu

Ludzu noradiet, kuras jautajumu grupas regulé kopligums?
Darba tiesisko attiecibu nodibinasana
Darba samaksas sist€ma
Darba organizacijas risinajumi
Personala apmacibu sistéma
Darba un atpiitas laika jautajumi
Darba aizsardziba
Papildus socialas garantijas darbiniekiem
Darba tiesisko attiecibu izbeigSana
Cits | |

Kuri no darba ligumisko attiecibu risinajumiem tiek pielietoti Jusu
organizacija?
Darba ligumi uz noteiktu laiku
Darba ligumi konkréta darba veikSanai
Nepilns darba laiks
Elastigs darba laiks
Teledarbs
Nakts darbs
Mainu darbs
Darbs brivdienas un svétku dienas
Netiek pi‘elietoti Sada veida risinﬁjur‘ni
Cits

Ludzu, noradiet iemeslus, kapéc esat organizacija izveléjusies pielietot
augstak minétos risinajumus (vairakas atbildes iespéjamas).

Iesp&ja paaugstinat darba razigumu

Iesp€ja paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu

Iesp&ja u‘zlabot uznémuma publisko‘ telu

Cits
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Ar kadam grutibam esat saskarusies, ievieSot kadu/-us no darba
Iigumisko attiecibu risinajumiem?

Kadi risinajumi organizacija tiek izmantoti darbinieku kvalifikacijas
paaugstinasanas sekmesanai? (vairakas atbildes iespejamas)
Zinasanu vadiSanas sist€ma
Apmacibu sistéma
Apmacibas tiek planotas atbilstosi organizacijas mérkiem
Kompetencu pilnveidoSanas sisteéma
Darba noveértesanas sisteéma
Darba satura dazadoSana
Darba rotacijas sisteéma
Darbinieki tiek regulari apmaciti inovacijas
Darbinieki tiek regulari apmaciti kvalitates vadiSanas jautajumos
Apmaciba nepilna laika nodarbinatajiem sadarbiba ar NVA
Netiek pi‘elietoti sada veida risinﬁjur‘ni
Cits

Liadzu, noradiet iemeslus, kapéc esat organizacija izvelejusies pielietot
augstak minétos risinajumus (vairakas atbildes iespéjamas).

Iesp€ja paaugstinat darba raZigumu

lesp€ja paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu

Iesp€ja uzlabot uznémuma publisko telu
Cits | |

Ar kadam griitibam esat saskarusies, ievieSot kadu/-us no
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas risinajumiem?

Vai organizacija tiek pielietoti sekejosi risinajumi, kas saistiti ar darba
organizaciju?
Ir veikta darba satura analize
Darba procesa optimizacijas sistéma
Vienotas darba procediiras
Darbs projektu/darba grupas
Arpakalpojumu piesaistiSana atsevisku funkciju nodro§inasanai
Darbasp&ka noma
Darba aizsardzibas pasakumi papildus likumdosana noteiktajam prasibam
Netiek pi‘elietoti sada veida risinﬁjur‘ni
Cits

Liidzu, noradiet iemeslus, kapéc esat organizacija izveléjusies pielietot
augstak minetos risinajumus (vairakas atbildes iespéjamas).

Iesp&ja paaugstinat darba razigumu

Iesp€ja paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu

Iespé&ja uzlabot uznémuma publisko telu
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[ Jcits | |

Ar kadam griatibam esat saskarusies, ievieSot kadu/-us no darba
organizacijas risinajumiem?

Kadi risinajumi, kas saistiti ar darba samaksas organizaciju, tiek pielietoti
Jiisu organizacija?

Vienota un ieks€ji godiga darba samaksas sist€éma

Darba samaksas sisteémas elementi kas izriet no organizacijas/struktiirvienibas darba

rezultatiem

Darba samaksas sist€mas elementi atbilstosi darbinieka paveiktajam

Subsidétas darba vietas

Sistema darbinieku dalibai organizacijas akcijas

Darbinieku macibu apmaksas sist€éma

Darbinieku veselibas apdrosinasanas sist€ma

Personala politika nelaimes gadijumu apdroSinasanai

Atvieglojumi darbinieku &dinasana

Transporta atvieglojumi darbiniekiem

Iesp€ja piedalities organizacijas apmaksatas sporta aktivitates

Netiek pi‘elietoti Sada veida risinﬁjur‘ni

Cits

Liadzu, noradiet iemeslus, kapéc esat organizacija izvelejusies pielietot
augstak minétos risinajumus (vairakas atbildes iespéjamas).

Iespgja paaugstinat darba raZzigumu

Iesp€ja paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu

lespgja u‘zlabot uznémuma publisko‘ telu

Cits

Ar kadam grutibam esat saskarusies, ievieSot kadu/-us no darba
samaksas un/vai kompensaciju risinajumiem?

Kuri no risinajumiem, kas sekmeé darbinieku iesp€jas apvienot darba un
personigas dzives vajadzibas, tiek pielietoti Jusu organizacija?
Nepilns darba laiks
Elastigs darba laiks
Organizacijas telefons, ko atlauts izmantot privatam vajadzibam
Organizacijas transports, ko atlauts izmantot privatam vajadzibam
Macibu atvalinajumi
Pasakumi darbinieku gimeném
Finansials atbalsts darbiniekiem, kuriem ir nepilngadigi bérni
Iesp&ja nemt b&rnus lidzi uz darbu
Bérnu rotalu istaba darba vieta
Kontaktu uzturésana ar darbiniekiem, kuri atrodas ilgsto$a prombiitné
Netiek pielietoti $ada veida risinajumi
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[ Jcits | |

Ludzu, noradiet iemeslus kapéc esat organizacija izveléjusies pielietot
augstak minétos risinajumus (vairakas atbildes iespéjamas).

Iesp&ja paaugstinat darba razigumu

Iespgja paaugstinat darbinieku apmierinatibu ar darbu

Iesp&ja uzlabot uznémuma publisko t€lu

Cits | |

Ar kadam griitibam esat saskarusies, ievieSot kadu/-us no
33. darbinieku darba un personigas dzives atbildibu apvienoSanas
iespejam?

Darba attiecibu ligumisko aspektu, darba organizacijas, darba samaksas un
34. darbinieku dazado atbildibu savienoSanas risinajumi jiisu organizacijas
personala vadiba ir:
apvienoti kopgja sistéma un viena risinajuma pielietojuma izmainas var ierosinat
citu risinajumu izmantoSanas pakapi
apvienoti kopgja sisteéma, tomér katra risinajuma pielietojums tiek izvertets atseviski
par katra risinajuma pielietojumu tiek lemts konkréta gadijuma

Cits | |

Ludzu, novertejiet, cik liela mera ieviestie risinajumi sekme organizacijas un

35. . R -
darbinieku vajadzibu nodroSinasanu?

vigi

a izdevigi

darbiniekam

organizacijai un

darbiniekam

organizacijai

organizacijai
a mér

Liela meéra izdevigi

Drizak izdevigi

Drizak izdevigi
organizacijai
darbiniekam
Izdevigi tikai

Izdevigi tikai
darbiniekam

Liel

Darba attiecibu
ligumiskie
risinajumi
Darba laika
risinajumi
Darbinieku
kvalifikacijas
paaugstinasanas
risinajumi
Darba
organizacijas ] ] ] ]
risinajumi

Darba samaksas

risinajumi [ [ [ [ [ [ [

Darbinieku darba

un personigas ] ] O O ] ] []

dzives

O O
O O
]
0 [ Vienlidzizde
O O
]
O O

[
[

[
[
[
[
[
[
[
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apvienoSanas
risinajumi

apskatito risinajumu pielietoSanas?
Ja
Ne
Nezinu
Nav nepiecieSams (lidzu paskaidrot) ‘ ‘

37. Augstak minéto risinajumu pielietoSanas rezultata Jusu organizacija ir
palielinajusies pievienota vértiba uz 1 darbinieku

palielinajusies pelna uz 1 darbinieku

palielinajies pardoSanas apjoms uz 1 darbinieku

Samazinajusas izmaksas uz 1 darbinieku

Ssamazinajies darbinieku kav&jumu raditajs

paaugstingjies darbinieku aizvietojamibas procents

darbinieku
Cits | |

palielinajies darbinieku iesniegto darba uzlaboSanas priekslikumu skaits pret 1

Vai Jisu organizacija tiek meriti ieguvumi/zaudéjumi, kuri rodas no augstak

Darba attiecibu ligumisko aspektu, darba organizacijas, darba samaksas un

38. darbinieku dazado atbildibu savienoSanas risinajumu pielieto§ana Jiisu
organizacija ir sekmejusi...

Pilnigi Gandriz =~ Vairakné  Grati Vairak ja  Diezgan

nemaz  nemaz neka ja pateikt  neka né liela méra
Izmaksu
samazinasanu
Resursu efektivaku
izmantoSanu
Parmainu
savlaicigu O O O O o mi
levieSanu
Darba raditaju
vadiSanas procesu O O O i o i
strukturéSanu
Darbinieku
izpratnes par
kopigajiem
organizacijas
merkiem
paaugstinasanu
Efektivu darba
samaksas sistemu O O O O m| i
pielietoSanu
Darbinieku
atbildibas Iimena i i i i o i
paaugstinasanu
Komunikacijas ar
darbiniekiem O O O i o i
uzlaboSanu

O O O O O O

O O O O O
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Loti liela
meéra

O

O



Darbinieku iespg&jas
maksimali pielietot
Savas prasmes un
sp&ja

Darbinieku
kvalifikacijas i i i i mi i
paaugstinasSanu

Darbinieku izpratni

par karjeras

izaugsmes

iespg&jam un i i i i o |
prasibam noteiktas

kvalifikacijas

Iimenim

Darbinieku

motivacijas un

lojalitates i i i i o i
organizacijai

paaugstinasanu

Darbinieku iespgjas

piedalities

organizacijai O O O i o i
svarigu lémumu

piepemsana

Ludzu, novertejiet, cik liela méra Jusu organizacija tiek vaditi personala

39. k
resursi!
1 2 3 45 6 7
Netiek vaditi | [ | | | | | Tiek vaditi pilniba
40 Ludzu, noradiet personala vadibas jomas, kuras Jiisu organizacija
" nepiecieSams pilnveidot gada laika!
41 Liidzu, raksturojiet sekejosus §adus Jisu uznémuma personala vadibas
" aspektus:
3 2
5 Y 17
T 2 g g =
n D s @ = v @ = w0
< S S T g RS © <
52 E m0E B=2EEXSETSE ==&
- 01 H OI8 © QI8 8 MWis 2 O = O3
n I8 O Wit o C©cI8 o6 8 859 © I8 o QI8 o
= N T3 E N = N = g, T— N T= E N T=
- N - N &4 .= N - N M .= N = N
2 90 ©®ETV 8 ET g 2T IS ET 8 & T
T S < ~m@|§m@|:@|§c§m—c€m
o P g g ESRE Wy 8 0
. Z06> Ao>Ac>0Os>ALS>A0C >
Uzpémuma vaditaju
kompetence savas ] ] ] ] ] ]

atbildibas sfera
Darbinieku saskanota
izpratne par kopigajiem
meérkiem

[
[
[
[
[
[
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organizacijas

Pilniba atbilst
vajadzib

O

[



Darbinieku savstarpgjas
sadarbibas prasmes
Darbinieku grupas
darba prasmes
Darbinieku zinasanas
un kompetence
konkrétaja joma
Organizacijas kultiira
sekmé organizacija
izvirzito mérku izpildi

Ja velaties sanemt apkopotu informaciju par pétijuma rezultatiem, ludzu,

[

]

[

[l

[

[l

[

[

[

[

[

[

[

42. noradiet e-pasta adresi, uz kuru nositit atskaiti. Ja nevélaties sanemt, lidzu,
ievelciet svitrinu (-) un turpiniet aptauju.

Paldies par atsaucibu! P&tjjuma rezultati tiks izmantoti Latvijas Universitates Vadibzinatnes
doktorantiira promocijas darba izstrade un LDDK darba uznémeéjdarbibas vides uzlabosana,
ka arT darba organizacijas un tas tiesiska regul&juma pilnveidosanai Latvija.
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2. pielikums. Pétijuma respondentus raksturojoSie raditaji

Raditajs Raksturojums Skaits %
Darbinieku skaits 50-249 78 52.0
organizacija 250 un vairak 72 48.0

Valsts (sabiedriskais sektors) 33 22.0

Organizacijas darbibas Paévald?ba_s (sabiedri_slfa.lis sektors.). _ 13 8.7

sektors Nev_a_llstlskas_ organizacijas un politiskas

partijas (sabiedriskais sektors) 0 0.0

Privatais sektors 104 69.3
Lauksaimnieciba, meZzsaimnieciba un

zivsaimnieciba (A) 2 1.3

Ripnieciba (B+C) 18 12.0

Vide un energétika (D+E) 4 2.7

Biivnieciba (F) 10 6.7

Organizacijas galvena Tirdznie-ciba} ©) = 8.7

darbibas nozare ngalpo;uml (H-J, L-.N_, 95) ] 30 20.0
Finanansu un apdrosinasanas darbibas

(K) 17 11.3

Valsts parvalde (O) 13 8.7

Izglitiba (P) 5 3.3

Veselibas aizsardziba (Q) 9 6.0

Pargjie (R+S+T+U, izpemot 95) 29 19.3

Organizacijas Ipasnieks/vaditajs 9 6.0

Anketas aizpilditajs Ssgi)ar;zsﬂa/personala struktiirvienibas 13 50

Cits 18 12.0

6.3% no mazo un vid€jo uznémumu skaita Latvija
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