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ANOTACIJA

Veiksmiga personala vadiba un to funkciju realizacija veicina uzpémuma mérku
sasniegSanu. Bakalaura darba mérkis, pamatojoties uz teorijas atzinam, intervijas un anketas
analizes sniegtajiem rezultatiem, izanalizét AAS BALTA personala vadibas funkcijas un
izstradat priekslikumus to pilnveidosanai. Lai sasniegtu mérki, tiek pétita personala vadibas
butiba, ta funkcijas, analizéta AAS BALTA vispar¢ja informacija un darbibas rezultati, veikta
intervija un darbinieku aptauja, lai noskaidrotu, ka tick realizétas personala vadibas funkcijas
uznémuma. Darba nobeiguma tiek izveidoti secindjumi un prieks$likumi So funkciju
pilnveidosanai.

legiitie rezultati rada, ka uznémuma ir izveidota sistéma personala vadibas funkciju
realizacijai, tomér dazas personala vadibas funkcijas ir atrodamas nepilnibas, tapéc tiek
piedavati priekslikumi, ka tas uzlabot.

Darbs sastav no 61 Ipp. un ietver 3 tabulas, 21 att€lu, 2 pielikumus.

Atslégvardi: personala planoSana, meklesana, atlase, attistiba, disciplina.



ANNOTATION

Successful realization of Human Resource Management (HRM) ensure the achievement
of the company goals. The aim of the research is to analyze the HRM functions using as the
basis theoretical knowledge and the results of interview and organization BALTA staff survey
results, and to develop conclusions and recommendations. To achieve the goal, have to
explore the nature of HRM and of the functions of HRM, have to analysis general information
and performance of the organization BALTA, need to make an interview and survey of
employees to find out, how the functions of HRM are realized. And make the common
resumes and give the proposals for HRM function improvement.

The results of Bachelor's Thesis show that in the company already have the system of
HRM functions, but some of the functions need to improve.

Thesis includes 61 pages with 21 images, 3 tables, 2 attachments.

The keywords: personnel planning, recruitment, selection, development, discipline.



Saturs

F N (0] =11 | T IR PR PPRUPRTPR 2
ANNOTATION ... 3
TEVAOS ... 5
1.Personala vadibas teor&tiskais apSKaLS .........c.ccverieiieiieie e 7
1.1. Personala vadibas BULTDA ..........cceeieeiiieiiiiiie e 7
1.2. Personala vadibas funkCijas..........ccoviiviiiiiiiiiiiciicce e 8
1.2.1.Personala planoSana ...........cccooeeiiiiiiieniieie s 9
1.2.2. Personala mekI&Sana un atlase .........cc.ccoeiveiiiiiiiiniiieiie e 13
1.2.3. Personala attTStTDa.......cccueeieieiiie it 18
1.2.4. Personala NOVEItESANA ........ueeiveieiiiieiiie et 23
1.2.5.Disciplina un stridu FfiSINASANA ......c..evverieeiiiireiiere e 26

2. Apdrosinasanas akciju sabiedriba BALTA raksturojums..........ccccovevveiiieenieiiieennenn 29
2.1. Organizacijas rakSTUTOJUITIS .........eiiueriiieiierieeiee sttt n e 29
2.2. AAS BALTA misija, strat€gija un mMErki.........ccocevvrireiiririieiseneesesesesesie e 31
2.3. AAS BALTA VESTUIE ...c..eviiiiiiciieie ittt 33
2.4. AAS BALTA darbibas raditaji.........ccccvvivviiiiiiiiiiiieiiicsee e 34
3. AAS BALTA Personala vadibas funkcijas .........ccovvveiiiiiiiiiniiiiiiicicscsecsiese 40
3.1. AAS BALTA personala vadibas funkciju realizacija ..........cccocevvviiiciicninnnn 40
3.2. AAS BALTA personala anketeéSanas rezultati ............ccccevcveriiiiinienniieniiee e, 44
Secinajumi un priekSHKUMI ... 56
[zmantota [Iteratlira UN AVOIT ....cocueeeiiieie et 59
PIEIKUMI ... 62
1. Pielikums.Intervijas JautajUmi ......c.ecereeierinenieiee e 63
2. Pielikums. Darbinieku anketa............ccoereirineinineieceesesee e 64



IEVADS

Miisdienas uznémumi arvien vairak saprot, cik liela nozimé ir darbaspékam, saprot, ka
tiesi darbinieks ir ta pamatvértiba, pirmais priek$noteikums, lai uznémums veiksmigi darbotos
un raditu paliekoSas vértibas. Darba dev@ji ieguldot darbiniekos, var nodrosSinat atdevi
uznémumam gan istermina, gan ilgtermina. Darbinieki ir tas uznémuma resurss, kuru pareizi
ietekméjot un vadot, var sasniegt maksimalus rezultatus un paaugstinat pakalpojumu kvalitati.
Personala vadiba ir biitiska uzpémuma sastavdala, ta dod iesp&u uzpémumam sasniegt ta
mérkus, ierosinot un sniedzot noradijumus un atbalstu saviem padotajiem.

Ja darbinieks netiek prasmigi vadits, kontroléts un motivets, tad uznémums nevar iegit
labakos rezultatus un pat ciest zaud€jumus, tadeé] misdienas uzpémumi arvien vairak saprot
personala vadibas nozimi, cik svarigas ir ta funkcijas un to veiksmiga realizacija, kas balstas uz
konkrétam normam un principiem, lai ar péc iesp&jas labakiem rezultatiem var@tu sasniegt
uznémuma izvirzitos mérkus un uzdevumus.

Bakalaura darba meérkis ir, pamatojoties uz teorijas atzinam, intervijas un anketas
analizes sniegtajiem rezultatiem, izanalizét apdroSinasanas akciju sabiedriba BALTA
personala vadibas funkcijas, ka arT izstradat priekSlikumus to pilnveidosanai.

Lai sasniegtu izvirzito mérki, darba autore izvirza $adus uzdevumus:

1. lepazities un izpétit specialo literatiiru par personala vadibu un ta galvenajam
funkcijam;

2. Izpétit akciju apdroSinasanas sabiedribas BALTA darbibu,

3. Veikt interviju ar uzp€muma personala departamenta personala procesu vadibas
parvaldes vaditaju, lai noskaidrotu ka tiek realizétas personala vadibas funkcijas
uznémuma,;

4. Anketét apdroSinasanas akciju sabiedribas BALTA darbiniekus ar merki
noskaidrot, vai veiksmigi tiek realiz€tas personala vadibas funkcijas uznémuma;

5. lIzstradat secinajumus un priekslikumus.

Bakalaura darbu veido tris nodalas. Pirma nodala sastav no personala vadibas teorétiska
apskata, kur vairak tiek aprakstitas tieSi personala vadibas funkcijas, lai uz iegiitas
informacijas pamata varétu veiksmigi analizét konkréta uznpémuma pieméru. Otra nodala
sastav no pétama uzp€muma raksturojuma, kas ietver sevi uznémuma darbibu, struktiiru,
stratégiju un mérkus. Tre$a nodala ir darba pétnieciska nodala, kur darba autore analizé no
intervijas un anketam iegiitos rezultatus, apraksta, ka tiek veiktas personala vadibas funkcijas

uznémuma, kas ir papildinati ar darba autores komentariem. Darba nosléguma tiek veikti



secinagjumi un priekSlikumi apdroSinasanas akciju sabiedribas BALTA personala vadibas
funkciju pilnveidosanai.

Bakalaura darba pétijuma metodes ir apraksto$a jeb monografiska metode — tiek
ievakta informacija par personala vadibas bitibu un ta funkcijam, pamatojoties uz literattiras
apskatu, ka ari ievakt informaciju par uznémuma darbibu, kvalitativa metode — dal&ji
strukturéta intervija ar personala departamenta personala procesu vadibas parvaldes vaditaju,
lai noskaidrotu, ka tiek realiz&tas personala vadibas funkcijas uznémuma; kvantitativa metode
— darbinieku anketé8ana, lai uzzinatu to viedokli par to, cik labi tiek realizétas personala
vadibas funkcijas. Aptauja iegiitie dati tiks apstradati ar Microsoft Excel 2010 programmas
palidzibu.

Pétijuma periods. Bakalaura darba raksturoti dati par apdrosinasanas akciju sabiedribas
BALTA darbibu no 2009. lidz 2013. gadam, ka art laika posma no 2014. gada 7. janvara lidz
7. aprilim, kamér darba autore izgaja praksi uznémuma.

Literaturas un datu avotu raksturojums — balstas uz specialas literatiiras, Interneta
pieejamiem resursiem, ka arT apdroSinasanas akciju sabiedriba BALTA publiskiem darbibas

rezultatiem, ka arT nepublic€tiem materialiem.



1.PERSONALA VADIBAS TEORETISKAIS APSKATS

Personala vadiba ir biitiska uznémuma sastavdala, ta dod iesp&ju uzn€émumam sasniegt
ta mérkus ierosinot un sniedzot noradijumus un atbalstu saviem padotajiem. Tadel Saja nodala
darba autore sniegs ieskatu par personala vadibas butibu un ta funkcijam, balstoties gan uz

latvieSu, gan arzemju autoru gramatas sniegto informaciju.
1.1. Personala vadibas buitiba

Masdienas uzgpémumi arvien vairak saprot, cik loti svariga un atbildiga ir pareiza
personala vadiSana. Personala vadiba ir loti nozimiga vadibas joma, kuras meérkis ir
nodro$inat uzp€émumam ieinteres€tas un radoSas personibas, jo tieSi darbinieki ir uznémuma
pamatvertiba, darbinieki ir tie, kas lauj uznémumam attistities, sasniegt mérkus un giit pelnu.
Personala vadibu ir nepiecieSams veikt gan liela, gan maza uzn€muma, liela uzp@émuma So
procesu veic personala dalas vaditaji, savukart maza uznémuma pasSam vaditajam ir jazina, ka
stradat ar personalu, par kadiem procesiem biitu jadoma, lai nodroSinatu konkurétsp&ju un
darbinieku lojalitati uzpémumam.*

Ikvienam var pienakt bridis, kad biis nepiecieSams vadit citus darbiniekus, bis javeic
darbinieku planosana, mekl&sana, atlase un citas ar personala vadibu saistitas funkcijas, tade]
ir svarigi noskaidrot, kas tad isti ir personals, personala vadiSana, tas bitiba.

Personals jeb cilvékresursi ir uzpémuma darbinieki, kas veic dazadus darbus,
uzdevumus un funkcijas par to apmaina sanemot algu un citus atalgojumus, piemaksas. Katrs
darbinieks ir svariga sastavdala, kas palidz sasniegt uzn€muma efektivitati, kad tas cenSas
sasniegt savus mérkus? Cilvekresursu vadisanu var definét ka vaditaju stratégisku un vienotu
pieeju uzpémuma veértigakajam resursam — cilvékiem, kas strada uzpémuma, kas ar savu
individualo vai kolektivo sadarbibu veicina sasniegt galvenos mérkus®. Personala vadisana ir
panémienu kopums, ar kadiem ikviens vaditajs mégina ietekmét savu darbinieku ricibu
konkrétu merku sasniegéanai.4

Péc 1. Voroncukas gramatas ,,Personala vadiba” personala vadiSanu var definét

divéjadi, gan funkcionali, gan institucionali.

! 7ilite L. Personala vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013. 5.Ipp.

% DeNisi S. A., Griffin W. R. Human resource management. Boston, New York, Houghton Mifflin
Company, 2008.pp. 5.

¥ Armstrong M. A Handbook of Human resource management practice. London, United Kingdom ;
Philadelphi, Kogan Page, 2006.pp. 3.

* Kehre M. Persondlmenedzments uzpémumd. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2004. 9.1pp.
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Personala vadiSana ka funkcija, kuras uzdevumi ir cilvéka potencialas energijas
realizéSana saimniecisko panakumu veida. Personala vadiSana ka instituicija organizatoriskaja
sfera, kas specializ€jas uz personala saimniecisko uzdevumu iev€roSanu un izpildi. Ka
institucionals dienests personala saimnieciba atrodas organizacijas pasa centra attieciba pret
citiem dienestiem.”

Personala vadibas loma uznpémuma ir tada, ka ta dod iesp&ju uzp€émumam sasniegt ta
mérkus ierosinot un sniedzot noradijjumus un atbalstu saviem padotajiem. Galvenais ir
izveidot tadas personala vadiSanas stratégijas, politiku un praksi, kas efektivi riip&jas par visu,
kas saistits ar cilvéku nodarbinatibu un attistibu un par attiecibam starp vadibu un darbasp&ku.
Pareiza personala vadiba var spélét lielu lomu tadas vides veidoS$ana, kas palidz cilvékiem
stradat ar savam labakajam sp&jam un dotibam un palidz attistit vinu potencialu gan
uznémuma, gan vinu pasu laba.®

Personala vadiba uzn@muma neattistas izoléti, tam jasaglaba zinams elastigums, lai
laikus varétu reagét uz dazadam ietekmém, gan uz iek$§jiem faktoriem, kas ir uznémuma
vizija, mérki, stratégija, darbinieku mérki un v€lmes, gan uz argjiem faktoriem, kas ir
ekonomikas, darba tirgus, tehnologiju attistiba un tiesiski politiska situacija. Svarigi ir saprast,
ka argjie faktori un pastavosas tendences laikus japamaina un uz tam jareagg.’

Personala vadibu var apskatit no personala vadibas funkcijam, tade€] darba autore

izskatis personala vadiSanas funkcijas nakamaja apaksnodala.
1.2. Personala vadibas funkcijas

Personala vadiba ir viena no svarigakajam vadibas funkcijam. Personala vadiba ir
sistematiska planoSana, izstrade, un ta kontrolé savstarp&jo procesu ietekmi uz visiem
uznémuma dalibniekiem. Sie procesi ir cilvékresursu planosana, darba iekartojums, atlase,
apmaciba un attistiba, darbinieku noveérteéSana, atalgojums, darbinieku aizsardziba un
parstaviba, organizatoriskie uzlabojumi, &tiska [émumu pier,leméana.8

Atsaucoties uz I. Voroncukas gramatas ,Personala vadiba” sniegto informaciju
personala vadiba tiek izdalita Cetras funkcijas, kuras ir planosana, darbinieku meklé$ana un

atlase, attistiba (izglitoSana un kvalifikacijas celSana) un sankcijas (disciplina un stridu

® Voron&uka 1. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 19..1pp.

® Armstrong M. A Handbook of Human resource management practice. London, United Kingdom ;
Philadelphi, Kogan Page, 2006.pp.54.

" Kehre M. Personalmenedsments uznémuma. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2004. 10.Ipp.

® French L. W. Human resources management. New York, Houghton Mifflin Company, 2007.pp. 7.
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risinasana), kuras uzskatami attélots 1.2.1. tabula, ka arT ir paskaidrots katras funkcijas

noliiks.’
1.2.1. tabula

Personala vadibas funkcij as’?

Funkcijas Noliks

PlanoSana e Veikt budzeta un personala resursu
planosanu.

e Sadalit uzdevumus, pienakumus un
atbildibu starp darbiniekiem,
formulgjot darbu aprakstus un
atbilstosu klasifikaciju.

e Izlemt, cik daudz ir lietderiga darba.

Darbinieku meklésana un atlase e Atrast nepiecieSamos darbiniekus.

e Organizét personala izveli ka
nepartrauktu procesu, kas pamatojas
uz nakotnes vajadzibu prognozi
(aizieSanu no darba, paaugstinajumu,
organizacijas struktiiras izmainam).

Attistiba (izglitoSana un kvalifikacijas e Orientét, macit, motivét un novertet
celana) darbiniekus, lai  uzlabotu vinu
zinasanas, iemanas un spé&jas.

Sankcijas  (disciplina  un  stridu e Izstradat prasibas un pildit
risinasana) pienakumus, ka ar1 uzturét disciplinu
darbiniekiem un darba devejiem.

P&c tabulas datiem var redz&t, ka personala vadibai ir Cetras galvenas funkcijas, kuras
ietver dazadus uzdevumus. Lai labak izprastu personala vadibas biitibu ir svarigi sikak
apskatit katru funkciju, tadél nakamajas apak$nodalas darba autore aprakstis sikak katru no

personala vadibas funkcijam.

1.2.1.Personala planoSana

Uznémuma galvena pamatvertiba ir darbinieks, jo tieSi darbinieks nodroSina uznémuma
attistibu un pelnu, ieguldot savu darbu un attieksmi pret darbu un uzn€muma meérkiem. Tap&c
cilveka resursus ir nepiecieSams planot un katru darbinieku nodarbinat taja joma un

e e Ly - . e - -1 -1
specialitate, kur vins$ ir visspecigakais .

® Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 52.-53.Ipp.
% Turpat. 52.Ipp.
1 Boitmane I. Persondla atlase un novértésana. Riga, LID, 2008. 127. Ipp.
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Katram uzpémuma ir svarigi sekojosi jautajumi:
e (ik daudz darbinieki ir nepiecieSami?
e Kad tie ir nepiecieSami?
e Kadi darbinieki, ar kadam sp&jam uzpémumam ir nepiecieSami nakotn&?
e Ka lai panak, ka uznémuma ilgstosi strada tie darbinieki, kas ir nepiecieSami?
e Ko uzpémumam ir nepiecieSams darit, ja ir par daudz darbinieki, neka ir
nepiecieSams?

Kad uzpémums zina, ko v€las darit, kadas aktivitates ir nepiecieSamas saistiba ar
uznémuma meérkiem, tad uznémums ir gatavs So informaciju pasniegt saviem darbiniekiem,
lai sasniegtu mérkus. Katrs uzn€mums vélas panakt, lai darbinieki uznémuma stradatu p&c
iespgjas ilgak un labak, tomér pienak bridis, kad cilveki aiziet no darba dazadu iemeslu d&l*2

»Planot” nozime jau iepriek§ sistematiski apdomat ricibu veidu nakotn€. Tas pats
attiecinams uz persondla planosanu. ST personala vadibas funkcija ir nepiecie$ama, lai
atbilstigiem mérkiem un strat€gijai noteikta laika uzpémumam bitu pieejami attiecigas
kvalitates un kvantitates darbinieki.® Jo uzpdmuma ir nepiecie$ams zinat cik cilveki un kadas
specialitates ir nepiecieSami, tagad stradajot, ka arT nakotné uzpémuma vajadzibam. Arzemju
autori personala planosanu defin€ ka jauna personala, kas nakotné stradas organizacija,
,paredz&sanas” process“.

Personala planoSana ir personala nepiecieSamibas planoSana nakotnes periodam, kur
tiek nemti véra gan organizacijas ick3gjie, gan argjie vides faktori.”™ Uzpémuma ieksgja vide
ir (mikrovide) ir vide, kura notiek konkrétu uznémeéjdarbibas 1€mumu pienemsana. Ieksgjo
vidi veido tie faktori, kurus uznémums var ietekmé&t vai mainit. Tie ir uzn€muma meérki
(stratégija, kart€jie uzdevumi); darbinieki (vinu zinaSanas, prasmes, uztvere, iemanas);
uznémuma struktiira (darba daliSana, strukttrvienibas, funkciju sadale un izpilde); tehnologija
(iekartu izmantoSana, informacijas sist€mas); uznémuma kultiira, vaditdja darba stils.*®
Savukart argja vide iedalas divos veidos, tiesi ietekméjosa argja vide, kuru veido faktori, kas
tieSi ietekm€ organizacijas darbibu, pieméram, paterétaji, konkurenti, starpnieki un citi, un

netieSi ietekmgjosa ar€ja vide, kuru veido faktori, kas netiesi ietekmé organizacijas darbibu,

12 Martin J. Human resources management., Chennai, India, 2009. pp. 195 Pieejams:

http://datubazes.lanet.lv:3536/ehost/ebookviewer/ebook/ZT AwMHN3d19fMzcyNDQyX19BTg2?sid=f50
83e72-983b-4e40-bab3-6d6f8fbd240c@sessionmgr110&vid=4&format=EB&ppid=pp 195, (skatits
03.05.2014.)
3 Kehre M. Persondlmenedzments uzpémuma. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2004. 22.Ipp.
4 Snell S., Bohlander G. Human resource management. Mason, OH, Thomson, 2007. pp.48.
> Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 38.Ipp
® praude V. Menedzments. Riga, Burtene, 2012.93. Ipp.
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http://datubazes.lanet.lv:3536/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fMzcyNDQyX19BTg2?sid=f5083e72-983b-4e40-bab3-6d6f8fbd240c@sessionmgr110&vid=4&format=EB&ppid=pp_195
http://datubazes.lanet.lv:3536/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fMzcyNDQyX19BTg2?sid=f5083e72-983b-4e40-bab3-6d6f8fbd240c@sessionmgr110&vid=4&format=EB&ppid=pp_195

pieméram, ekonomiskie faktori, demografiskie, politiskie, dabas, socialkulttras, zinatnes un
tehniskais stavoklis un citi. *’

Personala planoSanas galvenais mérkis ir organizacijai nepiecieSama personala
savlaiciga noteikSana, komplektéSana, apmaciba un iesaistiSana darba un galvenie personala
planosanas vadiSanas uzdevumi ir:

e NepiecieSama personala skaita un kvalitates noteikSana;

e Personala izmaksu planoSana, kas ietver sevi algu, socialas sféras pakalpojumus
un citu izmaksu planosana;

e Personala iesaistes un izmantoSanas planosana;

e Personala attistibas planosana, ietver darbinieku kvalifikaciju un prasibas
nakotng'®,

Veicot personala planosanu, vissvarigakais ir noteikt darbaspéka pieprasijumu un
piedavajumu. Pieprasijumu péc darbaspeka citiem vardiem var definét ka papildus darbinieku
skaits, kas biitu nepiecieSams uzn€émumam. Pieprasijumu péc darbaspéka ietekme $adi faktori:

e Vide (ekonomika, pieprasijums p&c noteikta produkta vai pakalpojuma);

e Organizacijas prasibu maina (izmainas stratégiskaja plana);

o Ieksgja darbaspeka izmainas (atlaiSana, atkapSanas no amata, kav&jumi, naves
gadijumi).

Darbaspeka piedavajums iedalas divas grupas: ieks€jais un argjais darba speka
piedavajums.

Iek$@jais darbaspeka piedavajums ir pasreizgjie darbinieki, kurus var€tu paaugstinat
amata, vai arl kuri varétu parkvalific€ties, lai apmierinatu pieprasijumu péc noteikta veida
darbaspeka. Ar&jo darbaspeku uzpémums izmanto, organizacijai paplaSinoties vai
darbaspekam mainoties. Informaciju par darbaspeéka piedavajumu var atrast dazadas
agentiiras, statistikas birojos un darba departamentoslg.

Personala planoSanu var iedalit ¢etros veidos:

e Kvantitativa planoSana. Personala daudzuma noteikSana, lai izpilditu konkr&tu
darbu.
e Kvalifikacijas planosana. ST planosanas veida biitiba ir noteikt, kadas ir prasibas
pretendentam, lai pilditu darbam izvirzitos pienakumus, pieméram:
o Kada izglitiba ir nepiecieSama pretendentam?

o Kadas profesionalas zinasanas un pieredze ir nepiecieSama?

Y Praude V. Menedzments. Riga, Burtene, 2012. 94. Ipp.
'8 Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 40.Ipp
¥ Turpat. 40.-41.Ipp.
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o Kadas citas prasibas ir jaapmierina?
PlanoSana laika aspekta. Saistita ar planoSanas laiku. IzSkir Tstermina, vid€ja
termina un ilgtermina planoSanu. Istermina plano§ana ir saistita ar operativam
izmainam darba grafika, kadru mainibu, saslimstibu u.tml. Ilgtermina plano$ana
ir saistita ar vides izmainam, tatad prognoz&jama tikai dal&ji.
Plano$ana vietas aspekta. Sis planoSanas veids ir saistits ar izmainam
organizatoriskajas strukturas, kas balstitas uz noteiktu geografisko vietu,

piemé&ram, firmas filialu dibinasana.?°

Lai personala planoSanas process norit€tu veiksmigak, svarigi ir §is funkcijas pamata

izmantot tadus dokumentus ka darbavietu plans, kas nosaka kadas un cik darbavietas ir

nepieciesamas, lai organizacija varétu izpildit paredzétos uzdevumus un sasniegtu izvirzitos

mérkus; Statu saraksts, kas parada, vai §is darbavietas ir nodroSinatas ar darbiniekiem, vai arl

ir vakantas; ka arT amata aprakstus.?

Bez amata apraksta nav iesp&jams uzrakstit, kadus cilvékus uznémums vélas redz&t Saja

pozicij a.”2 Amatu apraksti ir jaievies, lai biitu skaidra paklautiba organizacijas hierarhija, biitu

definéta darbinieku atbildiba, noteikta tas robezas, buitu uzskaititi veicamie pienakumi. Amata

aprakstam ir jabuit sagatavotam divos eksemplaros, uz kura ir gan darbinieka, gan tiesa

vaditaja paraksts un viens ta eksemplars glabajas pie darbinieka, otrs pie darba dev&ja. Amata

apraksts ietver:

Amata nosaukumu,

Strukturvienibas nosaukumu;

Paklautibu organizacijas struktiira;

Galveno atbildibu;

Darba pienakumus;

Kompetences un prasibas amata veic€jam, tadas ka nepiecieSama izglitiba, darba
pieredze, nepiecieSamas zinasanas un prasmes (valoda, licences, IT prasmes un
citas prasmes), personas ipasibas;

Datumu un abu pusu parakstus®

Pec §is apakSnodalas var secinat, lai veiksmigi tiktu realiz€ta personala vadiSanas

funkcija, ir nepiecieSams nemt véra visus ta uzdevumus un izvéleties izdevigako personala

planoSanas veidu. Kad ir sekmigi viss iepriek§ min&tais realizets, ir javeic nakama personala

?Voronéuka I. Persondala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 46.Ipp

?! Turpat. 49.-51.1pp

22 Kehre M. Personalmenedsments uznémumd. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2004. 30. Ipp.
28 Esenvalde 1. Persondla praktiska vadiba. Riga, Merkirijs LAT, 2004. 56. Ipp.
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vadibas funkcija — personala mekléSanu un atlasi, kuru darba autore aprakstis nakamaja

apaksnodala.
1.2.2. Personala mekléSana un atlase

Ikviens uzpémums vélas sekmigi darboties misdienu mainigajos apstaklos, tade] ir
nepiecieSams pastavigi meklet jaunas iesp&jas, lai augtu un attistitos. Savukart izaugsme ir
saistita ar izmainam personala. Tadgjadi nakama personala vadibas funkcija péc cilvékresursu
kapitala planoSanas, kad ir jau noteikt nepiecieSamo darbinieku skaits un kvalifikacija, ir
personala meklésana. Personala specialistiem ir jaizvélas, kur mekl&t potencialos darbiniekus,
jaizraisa vinos interese par darbu uznémuma, janoveérteé vinu kompetences un jaatlasa
izvirzitajam prasibam visatbilstogakie pretendenti.**

Personala meklgsana un atlase, process, kuram pateicoties uznémums atrod un izvélas
darbiniekus, ir viens no sarezgitakajiem ar kadu uzpémumam ir jasaskaras, jo bez istajiem
cilvekiem, neviens uznémums nevar efektivi pastavét. MekléSanas procesa vaditajiem vajag
sadarboties ar personla dalu, lai noskaidrotu vajadzibas un prognozétu vakances.?

Personala mekléSana ir jaunu darbinieku piesaistiSanas process, kuriem ir tas
zinasanas, izglitibas un sp&jas, kas nepiecieSamas, lai sasniegtu organizacijai izvirzitos
mélrlgus.26

lemesli, kapéc ir radusas vakantas vietas organizacija var biit dazadi, piem&ram, kadam
darbinickam aizejot, vai ar1 sakara ar to, ka notiek organizacijas paplasinasanas. Pienpemt
darba jaunu darbinieku, kad ir radusies vakanta darbavieta, nav vienigais risinajums, ir
iesp&jami ari citi varianti, tadi ka:

e Darba reorganizacija — darbus var pardalit tada veida, ka tie ir paveicami,
izmantojot eso$o personalu, un jauna darbinieka pienemsana vairs nav aktuala.

e Virsstundu izmantoSana — labus rezultatus var sasniegt, izmantojot virsstundu
darbu. Dazi personala dienesta vaditaji prakse biezi lieto So variantu, kur§ griti
saprotams augsta bezdarba Itmena gadijuma, bet var bt labakais risinajums, ja
saskaras ar 1slaicigu problému.

e Darba mehanizacija un automatizacija — reti iesp&jams variants. IztrukstoSo
darbinieku biezi vien nepienem, lai attaisnotu Iidzeklus, kas izteréti jaunu

iekartu iegadei.

* Dombrovska L. R. Cilvékresursu kapitala vadiba. Teorija un prakse. Riga, Apgads Zvaigzne ABC,
2009. 43. Ipp.

% French L. W. Human resources management. New York, Houghton Mifflin Company, 2007. pp.262.

% yVoron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 141. Ipp.
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e Nepilna darba diena — plasi izplatita ir pilnas darba dienas aizstasana ar nepilnu
darba dienu. Ta nodroSina ar1 iesp&ju sadalit vienu pilnas darba dienas darbu
divas dazadas vietas izvietotas darbavietas.?’

Ja uzp@mums tomer nolemj piepemt darba jaunu darbinieku, tad pastav dazadas
iesp€jas, ka atrast jaunu darbinieku vakantajai vietai (skat.1.2.2. att.). Uznémumam paSam

jaizverte, kurs biitu labakais variants.

Darbinieku mekléSana

—

Ieksgja meklesana Argja meklgSana
Paaugstinasana Darba sludinajumi
Parvietosana Nodarbinatibas valsts agentiira
Ieksgjie piedavajumi Personala lizings

Citas metodes

1.2.2.att. Darbinieku mekléSanas iesp€jas

Attelu sagatavoja darba autore, atsaucoties uz I. Voron¢ukas ”Personala vadiba” un M.
Kehres ,,Personalmenedzments uznémuma” gramatas sniegto informaciju.

Ka var redzet attela 1.2.2. attela personala meklesanu var iedalit divas lielas grupas —
iek$¢ja mekleSana un argja meklesana. IekS€jo mekleSana notiek paSa organizacija.
Organizacija, radoties vajadzibai péc jauna darba vai darbinieka, vadibai vispirms jaizskata
tas riciba esoSo darbinieku iesp€as — vai jaunos pienakumus ir iesp&jams veikt pasu
darbinieku spékiem.28

Ja nolemj personala mekléSanu veikt uzpe€muma iekSieng, tas veido zinamas
priekSrocibas, piem&ram, tas ir 1€taks un atraks process, tas motive esoSos darbiniekus, atbrivo
vietu jaunam darbiniekam, darbinieks ir zinams darbavietai, ka arT pats darbinieks jau ir
iepazinis darbavietu. Sai metodei ir arT savi triikumi, pieméram, rodas jauna vakance, kur
attiecigi ir jamekle vieta darbinieks, ir ierobeZota izvéle, atraidito sarfigtinajums, nespéja
pienemt lomu mainu, neienak jauna informacij a.?

Ja nolemts meklét darbiniekus organizacijas iekSiené, tad var parskatit esoSo
informaciju par organizacija jau stradajoSajiem vai ar1 aicinat darbiniekus ieteikt kadu savu

pazinu, kas atbilstu izvirzitajam prasTbém.30

%" Voronéuka I. Persondala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 141. Ipp.
%8 Turpat. 145. Ipp.
2 7ilite L. Personala vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013. 76. Ipp.
%0 Voron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 146. Ipp.
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Jaunus darbiniekus meklé arpus organizacijas tad, ja tomér organizacija stradajoSo
potenciala izmantoSana nav ies€jama vai arl tas nav lietderigi. Pastav $adas personala
mekl€Sanas iesp&jas arpus organizacijas:

e Reklama prese un elektroniskajos sazinas lidzeklos;

e Vakancu pieteikSana Valsts nodarbinatibas agentira;

e Darbaspéeka lizings;

e Konsultantu izmantoSana, kas par noteiktu samaksu atlasis iesp&jamos
pretendentus;

e Karjeras dienas macibu iestades;

e Organizacija stradajosa personala starpnieciba;

e Profesionalu asociacijas izmantosana;

e Personisko kontaktu izmantogana®"

Art ar€jai mekleSanai ir savas priekSrocibas, piem&ram, darbiniekam ir svaigs skatijums,
atbilstoSa specializacija, ienak jauna informacija, liclaka pretendentu izvéle, vieglak
ieaudzinat vélamo darba kultiiru. Sis metodes triikums ir tads, ka ir dargaka metode, ilgaka, ir
nepiecieSams adaptacijas process, ir gruti prognozet jauna darbinieka uzvedibu, ziid esoSo
darbinieku motivacija, var neiegiit esoSo darbinieku atbalstu. ¥

Atlase sakas taja bridi, kad ir publicéti sludinajumi, izzinots, ka ir atbrivojusies vakance
un sak pieteikties pirmie pretendenti un uzpémumam tagad ir uzdevums izvEl&ties
piemérotako pretendentu konkrétajai darbavietai. Atlases procesa pretendents tiek vertets no
dazadam pusém, gan veértejot pretendentu ar konkrétam prasibam, pieméram, darba pieredze,
gan ar1 vertejot personiskas 1pasibas, pieméram, lidera sp&jas, komunikacijas prasmes. Lai to
1zdarTtu, uzn€mums veic vairakus atlases procesus.33

Péc 1. VornoCuka definéta personala atlase ir personala izvéles process, kura atlasa
vispiem&rotako pretendentu no tiem, kuri ir pieteikusies uz kadu noteiktu darbavietu. Atlase ir
process, kura laika pretendentus uz attiecigo darbavietu sadala divas kategorijas:

e Pretendenti, kuriem piedavas darbu;
e Pretendenti, kuriem atteiks darbu.*

Personala atlases procesa galvenais mérkis ir pienemt darba nepiecieSamo skaitu

attiecigas kvalifikacijas cilvéku, kuri ir sp&jigi pec iespgjas atrak pildit vakanto vietu amata

pienakumus, ir orient€ti uz attistibu un kuru moralas un &tiskas vertibas atbilst uzn@muma

3! Voronéuka I. Persondala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 148. Ipp.

% 7ilite L. Personala vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013. 78. Ipp.

% French L. W. Human resources management. New York, Houghton Mifflin Company, 2007. pp.242.
% Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 161.-162. Ipp.
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korporativajai kultiirai. Var teikt, ka personala atlases funkcijai ir nepiecieSamas
prognozesanas prasmes.35

Lai atlases process biitu veiksmigs un efektivs, vispirms ir nepiecieSams noteikt
krit€rijus, péc kuriem tiks verteti pieteikumi vakantajai darbavietai. Tas ir salidzinosi
vienkarss process, jo tam par pamatu tiek nemta vakantas darbavietas analize un darba, amata
apraksti, ka ari, protams, tas viss, kas tika ietverts jau pirms tam vakantas vietas sludinajuma.
Katram izv€l&tajam kriterijam var izveidot veért€juma skalu, pieméram, ja vakanta vieta biitu
pardevéja amats, tad iepriekS€ja pieredze ka pardevéjam biitu augstak vért§jama, ka
ieprieks€ja pieredze saistiba ar administrativajiem pienakumiem. Ir svarigi, ka personala
specialists kopa ar vakantas vietas tieSo vaditaju, velta laiku, lai izveidotu Sos kritérijus, jotas
atvieglotu procesu, ka arT nodroginatu, ka gala lémums ir pienemts uz noteikta pamata™

Atlases preces ietver sevi virkni dazadas darbibas, ka pirma no tam ir kandidatu
sakotngja atlase. Vispirms tiek izvertets pieteikums, motivacijas vestule un CV, kur tiek nemti
vera tadi kritériji ka atspogulota informacija CV un pieteikuma vestule, pieméram, darba
pieredze, izglitiba, sve$valodu prasmes, datorprasmes, dzivesvieta un citas prasibas, CV un
pieteikuma véstules vizualais noform&jums, ta saturs, apjoms, gramatika un stila kladas.%

P&c sakotn&jas kandidatu atlases un izveértéSanas tiek izveidots kandidatu saraksts, kas
turpinas dalibu nakamajas kartas. Sie pretendenti tiek uzaicinatu uz intervijam, kuras dazkart
gan resursu, gan laika ekonomijas dé] tiek veiktas pa telefonu. Sis darba intervijas ir lidzigas
darba intervijam klatieng, tome&r tas atSkiras ar to, ka telefonintervijas pamata ir
nepiecieSamiba ekonomét laiku.®

Darba intervijas klatien€ var iedalit Cetros veidos, tados ka strukturéta intervija, kuru
veic saskana ar iepriek§ izveidotu modeli, Sis intervijas veids nodroSina labus rezultatus;
nestrukturéta intervija, kura ietver minimalu skaitu tie$o jautagjumu un intervétajs mégina
iedroSinat pretendentu runat brivi un §is intervijas galvenais mérkis ir noskaidrot, kads
pretendents ir isteniba; stresa intervija, kuras laika mégina paklaut intervéjamo stresam, ar
noliiku parbaudit vina reakciju; ’dzila” intervija ir tada veida intervija, kur pilniba noskaidro

pretendenta uzskatus un zinasanas.*

% Dombrovska L. R. Cilvékresursu kapitala vadiba. Teorija un prakse. Riga, Apgads Zvaigzne ABC,
2009. 43. Ipp.

% Grensing-Pophal L. Human Resource Essentials: Your Guide to Starting and Running the HR Function.
Society for Human Resource Management, 2010. pp.43
Pieejams:http://datubazes.lanet.lv:3537/ehost/ebookviewer/ebook/ZT AWMHhO3d19fMzk5NjY4X19BTg2
?sid=f6480cd5-1fc3-4862-b1fa-dff3bf6eaab5@sessionmgr4005&vid=22&format=EB&ppid=pp_iii
(skatits 09.05.2014.)

%" Boitmane |. Persondla atlase un novértésana. Riga, LID, 2008. 61. Ipp.

% Turpat. 65. Ipp.

% Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 200.-202. Ipp.
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Intervijas var atsSkirties péc intervétaju skaita. Var biit individuala intervija, kura dod
vislielako iesp&ju nodibinat labas attiecibas un uzticibu starp interv&jamo un intervétaju. Var
biit intervija, kur ir viens pretendents un divi intervetdji un $adas intervijas galvena
priekSrociba ir, ka viens intervétajs var noverot pretendenta reakciju, kameér otrs uzdod
jautajumu. Ir iesp€jama intervija ar intervétaju grupu, kur vienu pretendentu interveé tris vai
vairaki organizacijas parstavji. Sada intervija svarigi ir nolemt, par kadu tému katrs intervétajs
uzdos jautajumus un kur$ bus intervijas vaditajs, ka arT galvena priekSrociba — tiek izslégta
iespéja novertét pretendentu subjektivi. Ir iesp&jama grupas intervija, kura ir viens intervétajs
un vairaki pretendenti uz vakanto vietu. Parasti pretendenti $ada intervija diskuté sava starpa,
veic uzdevumus, bet intervétajs vairak novéro katru no pretendentiem.*’

Atsaucoties uz Darba likumi, darba intervija nav pielaujami tadi darba devgja jautajumi,
kas neattiecas uz paredz&ta darba veikSanu vai nav saistiti ar pretendenta piemérotibu Sim
darbam, ka ari jautajumi, kas ir tieSi vai netieSi diskrimingjoSi, it 1pasi jautajumi par
griitniecibu, gimenes vai laulibas stavokli, ieprieks$&ju sodamibu, iznpemot gadijumu, kad tam
attieciba uz veicamo darbu varétu but butiska nozime, religisko parliecibu vai piederibu pie
kadas religiskas konfesijas, piederibu pie kadas politiskas partijas, darbinieku arodbiedribas
vai citas sabiedriskas organizacijas, nacionalo vai etnisko izcelsmi.**

Lai atrastu piemérotako kandidatu, ir iesp&jams uzn€mumiem veikt arT atlases testus.
Atlases testus lieto, lai parliecinatos par pretendenta piem&rotibu un bitu pieradijumi par
pretendenta sp&jam, inteligenci, personiskajam ipasibam un sasniegumiem. Psihologiskie testi
uzsver pretendenta inteligenci un personibu. Testi ir sistematiskas un standartiz&tas
procediiras, lai izméritu katra pretendenta atSkiribas, ka ar1 lai veiksmigi var€tu paredzet
kandidatu piemérotibu konkrétajai darba vietai*?

P&c intervijam un testiem notiek izvéles veikSana, tiek piepemts gala 1émums, izsaka
piedavajumus veiksmigakajiem un atbild tiem pretendentiem, kas nav tikusi talak, notiek gala
parrunas ar veiksmigakajiem un darba liguma parakstiSana Atlases procesa beigas notiek
procediiras izveértéSana. Visus Sos solus lieto péc vajadzibas, dazadas kombinacijas un seciba,
ka arT ne vienmer ir nepiecieSamas visus $0s solus izmantot.*

Péc §is apakSnodalas var secinat, ka mekleéSanas un atlases process uzp€muma ir

komplicets. Ir dazadi veidi, kur meklét nepiecieSamo personalu, ka art ir dazadi personala

“*Voronguka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 202. -204. Ipp.
*! Darba likums. Pieejams: http://likumi.lv/doc.php?id=26019 (skatits 16.04.2014.)
2 Armstrong M. Armstrong’s handbook of human resource management practice.12th edition. London;
Philadelphia : Kogan Page, 2012. pp.231.
* Voronduka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 166. Ipp.
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atlases veidi. Lai nodroSinatu, ka darbinieki uznémuma palieck un ir lojali ir nepiecieSams

darbiniekus apmacit un motivét, ko darba autore izskatis nakamaja apaksnodala.

1.2.3. Personala attistiba

Atsaucoties uz 1. Voroncukas gramatu ,,Personala vadiba” ir teikts, ka pie personala
attistibas funkcijas ietilpst tadi uzdevumi ka orient&t, macit, motivét un novertet darbiniekus,
lai uzlabotu vinu zina$anas, iemanas un spgjas.

Kad jaunais darbinieks ir pienemts darba, vin§ ir jaapmaca un jaievada jaunaja
darbavieta. Péc darba autores domam, tas ir loti svarigi, jo jauna darbinieka planoSana,
mekl&Sana un atlases process ir komplic€ts un laika ietilpigs un lai iegulditas piiles un lidzekli
nebutu veltigi, ir nepiecieSams veltit uzmanibu tam, lai jaunais darbinieks justos labi un
gaidtti jaunaja darbavieta, tas, protams, arT uz jau esoSajiem darbiniekiem.

Darbinieku orienté€Sanas procesa jaunos darbiniekus iepazistina ar informaciju par vina
darbavietas veicamajiem uzdevumiem, noteikumiem, pieméram, paroles un uzpémuma
noteikumi. Labakaja gadijuma S$aja posma jaunajam darbinieka vajadz&tu sakt izjust
vienotibas sajutu ar uznémumu. OrientéSanas procesa ir svarigi, ka jaunais darbinieks justos
gaidits un ka dala no komandas, ir svarigi, ka jauno darbinieku iepazistina ar nepiecieSamo
informaciju, kas javeic darbavieta, ir jasniedz informacija par uzn€mumu, par ta vertibam,
kulttru, japalidz jaunajam darbinieka izveidot kontaktus ar pér&jiem organizacijas
darbiniekiem.**

Tiesi pec darbinieku orientéSanas (darba ievadiSanas), uzreiz vajadzeétu sakt darbiniekus
apmacit. Apmacit nozimé dot jaunajiem, vai jau esoSajiem darbiniekiem tadas iemanas, kas
nepiecieSamas, lai var€tu izpildit darba pienakumus. Tas ari ietver to, ka jau esoSais
darbinieks, tas, kas uzpémuma kadu laiku strada, izskaidro darbu, ka ari citus apmacibas
procesus. +°

Svarigi ari veicinat jauna darbinieka adaptacijas procesu, kas ir jauna darbinieka
pielagoSanas, pieméroSanas mainigiem eksistences apstakliem, integréSanas kolektiva, jo
prasmigi ievadot darbinieku jaunaja darba vide, tiek samazinati sakuma izdevumi, sagaidama
labaka sapratne, samazinata darbinieku mainiba, mazinata darbinieku nedro$iba un kludu
iespgja. Uzpémuma ir izdevigi, ka jaunais darbinieks atri iejiitas jaunaja darbavieta, jo
tadéjadi no darbinieka atrak sagaidama patstaviga riciba, ka ari, kas nav mazsvarigi, labak var

tikt izmantots ,,svaigais™ skatfjums uz lietim un procesiem uznémuma*

* Dessler G. Human resources management. Boston, Prentice Hall, 2011. pp.290.
* Turpat.. pp.292.
% 7ilite L. Persondla vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013. 94. Ipp
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Ta ka darbinieku macisana ietilpst pie darbinieku motivacijas, turpinajuma darba autore
aprakstis, kas tad Tsti ir motivacija, faktori, kas motive stradat.

Uznémuma vaditaji grib&tu, lai viniem bitu vislabakie darbinieki, kompetenti sava
joma, pastavigi un ar citam veértigam Ipasibam, jo no darbiniekiem ir atkarigs darba razigums.
Bet, lai iegtutu Sadus darbiniekus, ir javeic liels darbs, kur§ ir saistits ar darbinieku
motivésanu. Uznémuma vaditajiem vajadz€tu apzinaties motivacijas nozimi, jo tai ir liela
loma uznémuma kopé&jo mérku sasniegsana.

Motivacijas mérkis ir izveidot tadus nosacijumus un stimulus, lai darbinieks maksimali
izmantotu savu potencialu konkrétaja darbavieta. MotivéSana ir vérsta uz cilvéku resursu
izmantoSanu, lai organizacijas mérkus sasniegtu ar augstaku efektivitati. Misdienu
motivesanas teorijas ir apkopota dazadu modelu pozitiva pieredze, ka arT izmantotas jaunakas
ekonomikas, psihologijas un cilveku uzvedibas zinatnes.*’

Ir dazadi veidi ka formulét, kas tad 1isti ir motivacija. Motivacija ir viena no
svarigakajam personala vadibas funkcijam. Motivacija ir darbinieku ieinteresétiba veikt
noteiktu darbibu, ka arT motivacija dod cilvékam energiju radit.*®

Motivacijas paredz garigo, fizisko (un dveselisko) sp&u un speku izmantoSanu
nosprausto mérku 1stenoSana, tade] instancém, kas gatavo un forme So motivaciju, pirmkart ir
jaiedarbojas tie$i uz Siem faktoriem.*® Motivacija ir personas vél&sanas vai emocijas, kas rada
Sai personai vélmi rikoties.™

Darbinieku motivét stradat var dazadi, bet cilvéki ir dazadi, vienu var vairak motivét
stradat finansialie faktori, bet citus atkal socialie faktori, tad€] par visiem cilvékiem nevar
spriest vienadi. Labs veids ka motivet darbiniekus ir, izradot cienu pret viniem ka personibam
un nodrosinot labveligu darba gaisotni. Sesi iedarbigakie panémieni darbinieku motivéSanai:

1. Vaditajiem jabut paraugiem. Darbinieki uzmanigi véro savus priekSniekus, un
viniem vislabak patiktu, ja vaditaji biitu paraugmodeli, izglitotaji, iejutigi
draugi un idejiski Iideri. Ja vaditajam paSam bus iek$€ja motivacija, darbinieki
tic€s, ka esat konsekvents, taisnpratigs un uzticigs savai vertibu sisteémai.

2. Komandas veido$ana. Labi vaditaji veido stipras komandas. Darbs komanda
maca darbiniekiem saskanot personiskos mérkus ar kolektiva interesém.

3. Pienakumu un pilnvaru delegéSana. Delegésana ir visiedarbigakais panémiens

labu darbinieku motivacijas stiprinasanai. Vini tad jitas novertéti un ieklauti

*" Voron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 319. Ipp.

8 7ilite L. Persondla vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013. 137. Ipp.

* Spulle A. A. Praktiskais personalmenedsments. Riga, Biznesa augstskola ,,Turiba”, 2004.pp.26.

% Mathis L. R., Jackson, H. J. Personnel/ human resource. Management. Paul, MN, West Publishing
Company, pp.74.
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kopiga darba; Sie darbinieki redz, ka vaditajs palaujas uz vingu spgjam
veiksmigi tikt gala ar uztic€tajiem pienakumiem.

4. Saskarsme. Darbinieku motivacijai par labu nak daliSanas informacija.
Aizradot darbiniekiem, vaditdjam jacenSas vienlaikus vinpu arT atbalstit.
Nevajadzetu kritizet parak daudz, jo tas vajina motivaciju.

5. Atziniba. Atziniba veicina iek$€jo motivaciju, cel darbinieka pasapzinu, ta
liecina par to, ka uznémums un vaditajs augstu vert€ darbinieku. Atziniba
stiprina lojalitati.

6. Finansialie stimuli. Sie stimuli nevar aizstat iek§&jos stimulus, un nedrikst bt
ta, ka darbinieks censas stradat tikai prémijas d€l. Vaditajam ir jagada, lai algas
pielikumi, prémijas, stiprinot motivaciju, darbojas vaditaja laba, nevis pret
vinu.>!

Cilveki ir dazadi, un katram ir savas vajadzibas un v€lmes, tapat katru motivé stradat
citi faktori. I. Voron¢uka gramata ,,Personala vadiba” motivéjoSos faktorus iedala tris lielas
grupas:

e Mmonetarais atalgojums jeb nauda;
e nemonetarais atalgojums;
e bhailes.*?

Monetarais atalgojums jeb nauda it atalgojuma sist€émas elementi, kurus darba devgjs
darba némé&jam par paveikto sniedz finansiala izteiksmé. Monetara atalgojuma ietilpst stabila
atalgojuma dala — méneSalga un mainiga dala, kas nav garantéta, nav stabila, ta ir ka papildus
labums, ko darba devgjs sniedz darba némé&jam ar mérki motivét vinu, piem&ram tas var bt
prémijas, kas ir mainigs darba dev€ja maksajums, kas parasti ir atkarigs no personala darba
rezultatu kvalitates un kvantitates; piemaksas, kas ir vienreizgjs kompens€joss maksajums, par
ikdienas darba veikSanu; virsstundu apmaksas; pabalsti, kuru darba dev@js izsniedz ar mérki
izradit ripes, atbalstit un palidzét, ka ar1 dazadas kompensacijas, pieméram, telefona
izmantoSanas kompensacijas, un citi mainigie maksﬁjumi53

Nemonetarais atalgojums ir jebkur§ atalgojums, ja vien ta nav nauda. Nemonetarais
atalgojums nevar pastavét bez monetara atalgojuma, tomér tas ir daudzkart efektivaks

motivetajs neka nauda. Savukart jebkuras bailes, var motivet izpildit prasito, bet ar to vien

*! pikeringa P. Persondla vadiba. Ka prasmigi motivét darbiniekus un pandkt velamo rezultdtu. Riga, Jana
Rozes apgads, 2002., 122.-124. Ipp.

%2 Voron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 347. Ipp.

> Esenvalde 1. Persondla praktiska vadiba. Riga, Merkirijs LAT, 2004. 164. - 166. Ipp.
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nepietiek, jo ja nebis labvéliga psihologiska vide, var samazinaties cilvéku darbsp&jas un
tadgjadi ar darba raZigums, vai arf tas nebis tik augsts, ka varétu bat.>*

Misdienas pastav vairakas motivaciju teorijas un neviena no tam nevar bit universala,
kas izskaidrotu cilvéku ricibu. Motivacijas teorijas tiek iedalitas tris lielas grupas, kuras ir

paraditas 1.2.3.1.attela.

Motivesanas teorijas

- R Stimul&josas
NoriSu motivésanas motivesanas
Satura motiveSanas teorijas: teorija
LEEI *Gaidu motivéSanas teorija *RicTbas
= o
Maslova vajadzibu *TaisnTguma motivésanas modifikacija
hierarhija teorija
*K. Akderfera ERG teorija = Eerem s E Lol
*F. Hercberga divfaktoru modelis
el _ *Raksturigo pazimju teorija
*D. Maklelanda "pieredzes
- vajadzibu" teorija

1.2.3.1.att. Motivesanas teorijas>

Att€lu sagatavoja darba autore, atsaucoties uz I. Voroncukas gramatas ,,Personala
vadiba” sniegto informaciju. Attéla var redzet, ka katrai grupai ir savas motivéSanas teorijas.
Lai varétu labak izprast motivéSanas teorijas lielas grupas bitibu, darba autore aprakstis pa
vienal motivésanas teorijai no katras grupas.

Satura motivéSanas teorijas akcenté motivacijas biitibu. Sis teorijas galvena doma fir,
ka cilvéku vajadzibas tiek uzskatitas, ka vinu darbibas pamats. Vajadzibas, kuras var biit gan
fiziologiskas, gan psihologiskas, ir cilvéka izjuta, ka vinpam kaut ka tritkst.”®

Vispopularaka un visiem labi zinama satura motivéSanas teorija ir A. Maslova
vajadzibu hierarhija, kas akcepté zemako vajadzibu apmierinasSanu, lai veidotos augstaka
limenpa vajadzibas. A. Maslovs ir izveidojis vajadzibu piramidu, kuru var aplikot

1.2.3.2.attéla.

> Voron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 349. Ipp.
> Turpat. 329. Ipp.
% pelse G., Ruperte I. Maza biznesa kurss. Riga, Jumava, 2009. 192. Ipp.
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JAN

Pasapliecinasanas vajadzibas

Cienas motivi/ vajadzibas

———
Socialie motivi
———

Drosibas motivi

———

Fiziologiskas vajadzibas

A\

1.2.3.2.att.Maslova motivacijas piramida®’

Att€lu sagatavoja darba autore, atsaucoties uz G. PelSes un I. Rupertes gramatas
,»Maza biznesa kurss” sniegto informaciju
Ka var redzeét attéla, vajadzibas ir sadalitas piecas pakapes. Augstakas pakapes
vajadzibas ir izaugsmes vajadzibas, savukart pargjas vajadzibu pakapes tiek apzimétas ka
deficita vajadzibas. Darbavietad javeido vide, lai nodrosinatu $adu A.Maslova ieteikto
vajadzibu apmierinasanu:
e Pirma limena vajadzibas — komforts darba telpas, nodroSinata €dinasana, optimals
darbs un atpiitas laiks;
e Otra Itmena vajadzibas — sakartotas ugunsdro§ibas prasibas, ieveérota darba
aizsardziba, garant€ts darbs un atalgojums, nodroSinatas evakuacijas iespgjas, arejo
draudu noveérSana, aizsardziba pret ekonomiskam griitibam;
e Tresa limena vajadzibas — labveliga saskarsme, kopigi pasakumi, sociala palidziba,
konfliktu risinasana, kultiiras vides izveide;
e Ceturta ItTmena vajadzibas — biezaka un patiesaka novérté€Sana, atzinibu izteikSana
kolektiva klatbiitng, karjeras veidoSana, komandas saliedéSana;
e Piekta Itmena vajadzibas — iesp€ja attistit radoSas sp€jas, iesp&ja eksperimentet,

lidzdaliba 1émumu izstradg, sarezgitu uzdevumu izpilde.58

NoriSu motivésanas teorijas, arT sauktas par procesa motivésanas teorijam, uzsver
cilvéka psihologiskos procesus un ir saistiti ar mérkiem, ilgam un taisnigumu. Viena no
nori§u motivésanas teorijam ir Taisniguma motivésanas teorija. STs metodes pamatdoma ir, ka

darbinieki parasti salidzina savu veikumu ar atalgojumu. Sada situacija parasti rodas

pelse G., Ruperte 1. Maza biznesa kurss. Riga, Jumava, 2009. 193. Ipp.
%8 Voronéuka I. Personala vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 332.Ipp.
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taisniguma sajuta, ja salidzinajums ir lidzigs, bet, ja salidzinajums ir sliktaks, rodas

netaisniguma sajiita.”

Stimuléjosas motivéSanas teorija izskaidro atalgojuma un soda lomu cilveku

patreiz&ja un nakotnes riciba. So teoriju var attélot cikliska procesa (skat. 1.2.3.3. attela).

Stimuls [> Reakcija [> Seka_s [> Nakama riciba
(rezultats)

1.2.3.3.att.Stimul€&josas motiveésanas teorijas cikliskais process

Att€lu izveidoja darba autore, atsaucoties uz I. Voroncukas gramata ,,Personala vadiba”
sniegto informaciju. Atteéla ir paradits, kada veida ieprieks$€jas uzvedibas sekas ietekmé
nakamo ricibu. Ja sekas ir pozitivas, tad arT nakotng persona saglabas Iidzigu uzvedibu, bet, ja
iznakums ir bijis nepatikams, tad nakotn€ centisies mainit uzvedibu, lai vairs $is rezultats
neatkartotos.*

Ka nakamais pie personala attistibas ietilpa personala novértésana, tad€] darba autore
nakamaja apaksnodala aprakstis, kas tieSi ir personala novért€Sana un kadi ir novertéSanas

veidi.
1.2.4. Personala noveértésana

Darbinieku noverte$ana ir process, kas sniedz kop€jo darbinieka analizi, par ta sp&jam,
par darbinieka potencialu, laujot piepemt Il€mumus konkrétu meérku sasniegSanai.
Novertésanas procesa iegiist un parskata datus par personas pagatnes uzvedibu un sniegumu,
ka arT pasreiz€jo uzvedibu un sniegumu.61

Darbinieku noveértésanu veic tadel, lai uzlabotu darbinieka sniegumu, bet ir ari daudz
citi iemesli, kadel] tiek veikta darbinieku novértéSana, piemeram, lai uzlabotu motivaciju, lai
noskaidrotu vélamo rezultatu un samazinatu neskaidribas par veicamo sniegumu, lai noteiktu
atlidzibu (par labo sniegumu), lai noteiktu apmacibas un attistibas iespgjas, lai uzlabotu
komunikaciju, atlasitu tos darbiniekus, kurus varétu paaugstinat, lai konsultétu, disciplinétu,

62

lai planotu korigg€josas darbibas, lai noteiktu mérkus un uzdevumus.” Darbinieku

novertéSanas jéga ir paradita 1.2.4.1 attela.

> Voron&uka, V. Persondla vadiba. Riga: Latvijas Universitate, 2009., 341. Ipp.

% Turpat. 344. Ipp.

®'Bratton J., Gold J. Human resource management. Theory and practice. Basingstoke, Palgrave
Macmillan, 2007.pp. 284.

%2 Turpat.. 284.
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1.2.4.1.att. Darbinieku novértésanas formula

Att€lu sagatavoja darba autore, atsaucoties uz I. Boitmane ,Personala atlase un
novertésana” gramata sniegto informaciju.

Attela var redzet, ka noverteéSanas procesa tiek noskaidrots, vai darbiniekam ir v€lme un
motivacija stradat, ka arT tiek noskaidroti tie faktori, kas mazina vina motivaciju. P& tam ar
noteiktu metozu un uzdevumu kopumu palidzibu tiek noskaidrots, vai attiecigd darbinieka
sp&jas un potencials lauj sasniegt vinam izvirzitos profesionalos mérkus. Nobeiguma tiek
izpétita darbinieka darbiba realitate, sp&ju organizet savu ikdienas darbu, ka ar1 sp&ju stradat
komanda. Apkopojot novert€Sanas tris posmu rezultatus, var secinat, ka tieSi veidojas
darbinieka sasniegumi.®®

Noveértésana ir svariga ar to, ka ta dod iesp&ju izvertét darbinieka sasniegumus, motivét,
apmactt un noturt uznémuma visvertigakos darbiniekus, ka arT lauj lietderigi izmantot katra
darbinieka potencialu. Darbinieku novértéSana uzpnémuma ir process, kas tiek detalizeti
planots un veikts noteikta laika perioda, ka ar1 novértéSanas procesam jabut atklatam un javeic
detalizéta izskaidroSana uzp€émuma darbiniekiem.®

Pastav dazadas darbinieku novertéSanas metodes. Darbinieku noveértéSanas metodes un
process prasa lielus laika resursu ieguldijumus, tapat ari javeido struktiira, lai adekvati
izanaliz€tu iegiitos rezultatus. I. Boitmanes gramta ,,Personala atlase un novértésana” ir teikts,
ka pastav septinas darbinieku noveértéSanas metodes. Viena no $§im metodém ir paveikta
darba rezultativitites analize. So metodi uznémuma var veikt tikai tad, ja katram
darbiniekam vai uzn€mumam, vai ta nodalam kopuma ir izstradati darba uzdevumi un plans.
Ir situacijas, kad darbiniekiem ir jaiesniedz parskati par paveiktajiem darbiem to tieSajam
vaditajam. Secinajums — novertét objektivi var tikai tad, ja ir izvirzits mérkis, kas darbiniekam

jasasniedz.

% Boitmane |. Persondla atlase un novértésana. Riga, LID, 2008. 127. Ipp.
* Turpat. 128. Ipp.
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Viena no novértéSanas metodém ir darbinieku noveérojums, ko izmanto gan jauno
darbinieku atlas€, gan arm1 uznémuma personala novértéSana. Novert€§jums jaorganize
strukturéti — tas var biit mérkorientets strukturts noveérojums. Galvenais, ka noveérojuma
dalibnieki tiek vertéti pec stingri noteiktiem kritérijiem, kas ieklauti novertéjuma procediira.

Darbinieka profesionalo sasniegumu biografiska izveértéSana, kas galvenokart ir
darbinieka autobiografijas veért€Sana. Ka galvenie kriteriji tiek noteikti darba rezultati,
sasniegumi, atalgojums dazados laika periodos. Atseviskos uzpémumos, balstoties uz $o
metodi, tiek planota darbinieka ilgtermina attistiba viena uzn€muma ietvaros jeb talantu
vadiba.

Rakstiska vai mutiska kompeten¢u novértéSana. Parasti tick izmantotas dazadas
metodes un testi. Daudzas metodes ir veidotas péc noteiktas reitingu skalas.

Darbinieka attistibas plans. Planu izstrada, balstoties uz darbinieka novért€§juma
rezultatiem, un tas ietver dazada veida motivacijas, darbinieka turpmako attistibu un
apmacibas iespgjas.

Ikgadéjas parrunas ar darbinieku. Sis parrunas veic darbinieku tieSie vaditaji,
individuali analiz€jot sasniegumus, motivaciju un apmierinatibu ar darbu. Parasti parrunas ir
efektivas, jo uznémuma vai nodalas vaditajam ir iesp€ja veidot tieSu kontaktu ar darbinieku
un attistit pozitivu sadarbibu. Parrunas var veikt vienu vai pat divas reizes gada, lai konstatetu
ne tikai darba rezultatu piecaugumu vai kritumu, bet arT uzklausit darbinieka viedokli un
noskaidrotu attieksmi pret uzn€mumu kopuma.

Sociometrijas metodes. To izmantoSana lauj izpétit vienas nodalas vai uzpémuma
darbinieku savstarpgjo sadarbibu un grupas dinamiku. Sajos gadfjumos izmanto dazadas
projektivas modeléSanas metodes vai 1paSus treninus, lai noteiktu grupas dinamiku,
komunikacijas un informacijas apmainas procesus uznémuma.®

P&c $is apaksnodalas var secinat, ka pastav dazadas noveértéSanas metodes, un katram
uznémuma ir paSam jaizlemj, kuras novertéSanas metodes tam biitu vislabakas.

Uzpeémumos ir nepiecieSams uzturét kartibu un disciplinu, ir situacijas, kad notiek
konflikti, tade] ir nepiecieSams vaditajiem zinat, ka rikoties $adas situacijas, tade] nakamaja
apak$nodala darba autore aprakstis nakamo personala vadisanas funkciju, sankcijas —

disciplina un stridu risinasana.

% Boitmane I. Persondla atlase un novértésana. Riga, LID, 2008. 130.-131. Ipp.
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1.2.5.Disciplina un stridu risinasana

Katra uzpémuma ir nepiecieSama sava veida kartiba un disciplina, lai viss notiktu péc
konkrétas shémas Disciplina ir cilvéku darbibas reguléSana, lai kontrolétu to sniegumu.
Kontrol&t var gan lielu puli, gan arT konkrétu individu, lai sasniegtu konkrétu rezultatu. Ir tris

disciplinas veidi:

e Pirmkart, ir svariga vadibas disciplina, uz kuras viss balstas jau no pasa sakuma
lidz beigam. Jo ir cilvéku grupa, kura atskaitas kadam — vaditajam, kur§ vinus
vada, nosaka, kas biitu jadara. Viss atkarigs no vaditdja, jo tikai ar vipa vadibas
palidzibu var sasniegt noderigu rezultatu.

e Otrkart, ir komandas disciplina, kur kopiga vertiba ir atkariga no visiem. Viena
komandas biedra neveiksme ietekmétu pargjo sniegumu. Sada situacija parasti ir
iesp&jama mazas grupas.

o Treskart, ir paSdisciplina, sniegums ir atkarigs no apmacibas, pieredzes un

paskontroles.®

Lai veiksmigak var€tu ieverot disciplinu un kartibu, darbiniekiem ir tiesibas zinat, kas
no viniem tiek gaidits un kadas var biit sekas tam, ja tie parkapj organizacijas noteikumus.
Darbiniekam parkapjot noteikumus, vispirms vin$ sanem neoficialu bridinajumu, ko parasti
izsaka apaksSnodalas vaditajs. Ka nakamais solis ir oficials bridinajums, kas ir rakstisks
bridinajums padotajam. To parasti izsaka, ja parkapums ir nopietnaks, vai ar1 darbinieks nav
mainijis savu ricibu péc mutiski izteikta bridinajuma.. Padotajam ir pienakums izlasit un
parakstit izrakstito bridinajumu. Ja neskatoties uz ieprieks izteiktajiem bridinajumiem,
darbinieks turpina parkapt noteikumus, var sekot stingrakas ricibas no vadibas, piem&ram, var
atstadinat no darba tris dienas bez samaksas, vai pat atlaist darbinieku®’.

Katra iestade, kur strada vairaki darbinieki ir iesp&jami konflikti un lai, tos veiksmigak
atrisinatu, personala vadibas specialistam un vaditajam biitu jasaprot, kas ir konflikts, ka tie
rodas un attiecigi péc katras situacijas jasaprot, ka to veiksmigak atrisinat.

Nevar pilniba parlieciba teikt, ka konflikts - tas ir slikti, ka bttu jadara viss iesp&jamais,
lai no ta izvairitos. Vaditaji médz teikt, ka attieksme pret konfliktu ir atkarigs no ta, kads

konflikts ir izveidojies kolektiva, ir konflikti, kuri tikai traucé veikt ikdienas pienakumus, bet

% Torrington D., Hall L., Tayler S. Human resource management. Harlow, England, Prentice Hall
Financial Times, 2008.pp. 600.
%7 Armstrong M. Armstrong’s handbook of human resource management practice.12th edition. London;

Philadelphia: Kogan Page, 2012.pp.461.
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ir tikpat labi arT tadi konflikti, kas palidz darba, jo tie tiek izrunati un atrisinati, uzlabojot
darba procesu.®®

Konflikts ir saskanas trukums, kas veidojas individu saskarsmes procesa, negativas
emocijas, kas rodas mérku, uzskatu, intereSu, motivu nesakritibas vai pretdarbibas apstaklos.
Konflikta rezultata starp cilvékiem, darbiniekiem ir saspringtas attiecibas, parasti cenSas
pieradit savu patiesibu, izmantojot dazadus argumentus, jo katrs konflikta iesaistitais uzskata,
ka tieS§i vipam ir taisniba. Reizém pretrunas netiek atrisinatas, ja vajak pamatota
argumentacija tiek nomakta, tadejadi palielinas emocionala spriedze.69

Ir dazadi konfliktu tipi — tie var veidoties starp organizacijas darbiniekiem, var bt
darbinieku individualais konflikts, var veidoties konflikts ar darbinieku grupu, ka ar1 konflikti
var rasties starp formalam un neformalam grupam, lideriem, ka art starp Iideriem un grupam.

Konfliktsituacijas var atrisinat dazados veidos:

e [zvairiSanas;

e Apslapésana;

e Autorativais risinajums;
e Kompromiss;

- P 70
o Konstruktivs risinajums.

Visefektivakais konflikta risinasanas panémiens, péc I. VoronCukas gramatas
»Personala vadiba” sniegtas informacijas, ir konstruktivais risinajums, kur pirmkart noskaidro
kadas vajadzibas ir pretgjai, konfliktgjoSai pusei, noskaidro, vai domstarpibu iemeslu nevar
aizstat ar kompensgjoSu prasibu, mégina izstradat variantus, ka apmierinat abu pusu
vajadzibas un darit to kopa, lai paraditu, ka doma ar1 par otra vajadzibam.

Lai sekmigi atrisinatu konfliktus, personala specialistam ir jaizveido konflikta analize,
kur janoskaidro, kads ir konflikta tematiskais saturs (ietver informaciju par to, kadu jautajumu
de] abam pusém radies konflikts, kopiga un atskiriga nostaja), noskaidro informaciju par
konflikta iesaistitajam pusém (kas ir §is abas puses, kada ir puSu saistiba organizacija, vai
konflikts pastav starp atseviskiem cilvékiem vai grupam, vai katrai pusei ir atbalstitaji), ka art
iegiist informaciju par konflikta attistibu. Peéc izveidotas konfliktu analizes, personala
specialists izstrada vairakus risinaSanas variantus un kopigi ar abam konflikta pusém un

C .. - . C ey . . 71
organizacijas vadibu izvélas vienu no atrisinaSanas variantiem.

%8 Camoykuna H. Ynpasnenue nepconanom, poccutickuii onsim. Canxt-Ilerep6ypr, ITutep, 2003. 177. c.
% Voron&uka I. Persondla vadiba. Riga, Latvijas Universitate, 2009. 235. Ipp.

® Turpat.. 236. Ipp.

™ Turpat. 238. Ipp.
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Darba autore, p&c teorijas teikta, izvirza secindjumu, ka konflikts ne vienmér ir slikta
paradiba uznémuma, jo pastav konflikti, kuru rezultata tiek uzlabota uznémuma darbiba, jo
konflikti tie tiek izrunati un atrisinati, uzlabojot darba procesu.

Péc pirmas nodalas var redzet, ka personala vadiSana un tas funkcijas ir saistitas ar
uznémuma mérkiem un stratégijam. Personala vadiSana ictver dazadas funkcijas, kuras ir
nepiecieSams sekmigi planot un realizet, lai sasniegtu uznémuma mérkus. Turpmak darba tiks
analizétas personala vadibas funkcijas konkrétam uzpémumam — apdroSinasanas akciju

sabiedribai BALTA.
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2. APDROSINASANAS AKCIJU SABIEDRIBA BALTA
RAKSTUROJUMS

Lai uzp€mums veiksmigi darbotos, biitu lideris starp konkurentiem, ir nepiecieSams
veikt ta noveért§jumu, kas ietver sevi aprakstit uznémuma galvenos raditajus, tadus ka,
uznémuma raksturojums, ieklaujot sevi informaciju par apdro$inaSanas akciju sabiedriba
BALTA (turpmak teksta AAS BALTA) vésturi, uznpémuma strat€giju un mérkiem, finansu
raditajiem. Galvenie informacijas iegtiSanas avoti ir AAS BALTA majas lapa — www.balta.lv,
darba autores noveérojumi un pieredze izejot praksi uzpémuma un AAS BALTA darbibas
rezultati no 2009.gada lidz 2013.gadam.

2.1. Organizacijas raksturojums

AAS BALTA ir apdrosinasanos kompanija, kas ir dibinata 1992.gada 28.janvari. No
dibinaSanas briza lidz musdienam BALTA ieguvusi lielu pieredzi klientu apkalposana,
ieviesusi modernas tehnologijas un nostiprinajusi tirgus lidera pozicijas, joprojam esot
lielakajam riska jeb nedzivibas apdroSinatajam Latvij'c'l.72

BALTA piedava plaSu pakalpojumu klastu gan privatpersonam, gan uzg€émumiem -
sakot ar standarta polisi neliela uznp€muma automasinai, lidz kompleksiem apdrosinasanas
risinajumiem Latvijas lielakajiem uznémumiem, piem&ram, Latvenergo, Grindex, AS Latvijas
finieris, LIDO un citiem lieliem uznémumiem, ka ar1 privatpersonam, sakot ar ierasto OCTA
un KASKO apdrosinasanu, Iidz pat majdzivnieku un tidens transporta apdroéinﬁéanai73

Paslaik BALTA ir Latvijas apdrosinasanas nozaré plasakais filialu tikls ar 53 Klientu
apkalpoSanas vietam un 2014. gada martd nodarbindja 543 darbiniekus visa Latvija™.
Kopuma AAS BALTA klientu skaits ir 800000

AAS BALTA lepojas:

e Ka ir Latvijas apdro§inasanas tirgus lideris;
e godigakais apdroSinatajs jau 11 gadus (pec ikgadejas LETA/SKDS iedzivotaju
aptaujas datiem);

e popularakais apdro$inatajs klientu verte€juma,

"2 Baltas vésture. Pieejams:

http://pavels.digibrand.lv/vesturesfakti/?api_page id=13369773&api_user_auth=false&dr_auth_status=fa
Ise&dr_new_version=1&domain=www.draugiem.lv&dr_appw=730&Ilocation=&position=1 (skatits
09.04.2014.)

® Uznémumiem. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/uznemumiem (skatits 09.04.2014.)

* AAS BALTA nepublicétie materiali

> Vide. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/vide (skatits 09.04.2014.)
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e milétakais apdro§inasanas zimols 2013. gada;

e ickarojamakais darba devéjs apdro§inasanas nozaré Latvija."®

AAS BALTA savu biznesu vada atbildigi un &tiski un atstaj pozitivu ietekmi uz vidi
un sabiedribu, kura darbojas. Atbildiga un €tiska riciba sniedz labumu biznesam. Ta palidz
atklat jaunus tirgus produktiem, ievieSot videi draudzigus risindjumus, palidz samazinat
izmaksas, stiprinat AAS BALTA reputaciju, tadgjadi uzlabojot savu vért§jumu gan
pateérétajiem, gan toposajiem darbiniekiem.

AAS BALTA korporativas atbildibas pieeja balstas uz tris principiem:

e Godigums — AAS BALTA ievéro normativajos aktos, noteikumos un standartos
noteikto, rikojas atklati, godigi un taisnigi.
e Sniegums — veicina pozitivu, izaicindgjumiem bagatu, augstas veiktsp&jas kultiiru,
personisko atbildibu un attistibu, panakumu atziSanu, to izmé&riSanu un apbalvosanu.
e Atbildiba — rikojas atbildigi gan parvaldot biznesu, gan sadarbojoties ar ietekmes
pusém.77

AAS BALTA korporativas atbildibas pieeja ir praktiska un versta uz tris prioritatém:
drosiba, sociala integracija un vide. Tas ir svarigas jomas AAS BALTA biznesam, kas dod
iesp&ju atskirties no konkurentiem, ka arT iesp@ja sniegt savu ieguldijumu.’

Darba dalisana uznémuma notiek pa struktiirvienibam. AAS BALTA ir funkcionala
struktiira (skat. 2.1.1.att.).

AAS BALTA
padome

AAS BALTA
priekssédetajs

Drosibas 1] Komunikaciju

parvalde vaditajs
Privatper- Korpora- Stratggiskal Apdrosi- _ . Risku,

‘Lo sonu tiva S o i Parmainu | | atbilstibas -
Tehniskais segmenta |marke_tmga| Finansu nasanas un IT un Personala
departa- | | Se9menta | | o csanasl fun Klientu | | departa- | | atiidzbu | | (oroce | Livridiskais| | departe-
ments | [Pardosanasp P . departa- ments departa- mpents ) departa ments

departa- P ments ments P
ments ments ments

"® par mums. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/lv/par-mums (skatits 09.04.2014.)

""Korporativa atbildiba. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/par-mums/balta-korporativa-
atbildiba (skatits 09.04.2014.)

"®Turpat (skatits 09.04.2014.)
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2.1.1.att. AAS BALTA organizatoriska struktiira

Att€lu izveidoja darba autore, atsaucoties uz AAS BALTA sniegtajiem datiem.
Struktiru veido devini departamenti, katrs no departamentiem iedalas sikakas
struktirvienibas, tomér darba autore sikak neizdala katru departamentu, respektgjot
uznémuma velmi neizpaust $ada veida informaciju arpus uzpémuma. Katrs departaments
specializ€jas péc veicamajiem pienakumiem, pec darba autores domam, tas ir vertejams
pozitivi, jo atvieglo koordinéSanu un kontroli katra nodala, ir skaidri defin€ta atbildiba un
apmaciba, bet $ada struktira apgriitina sadarbibu starp nodalam, l€mumu piepemsanas
process var klut ilgstosaks. Ka piemé&ru darba autore vélas piebilst prakses laika pieredz€to, ka
citas strukttrvienibas bija informé&tas par jaunindgjumiem, tomér dazas, informaciju netika
sanémusas, tadeél radas domstarpibas starp struktiirvienibu vaditajiem, p&c darba autores
domam svarigakais ir nodalu vaditajus laicigi inform&t par notiekoSajiem procesiem, lai
izvairitos no konfliktsituacijam. Atsaucoties uz teorija teikto, konfliktsituacijas ne vienmer ir
slikts raditajs, jo ta rezultata ir iespg&jams veikt labojumus un uzlabot darbibu, Sis piemers
atbilst teorija teiktajam, no S§is klidas var macities un turpmak uzlabot sazinu starp
struktiirvienibam.

Nakamaja apaksnodala tiks apskatita uzpémuma misija, stratégija un mérki, lai

sasniegtu izvirzito stratégiju.
2.2. AAS BALTA misija, stratégija un mérki

AAS BALTA misija ir ieklausities klientos un rikoties, lai izpilditu solito.

BALTA zimola solijjums un vértibas sniegt saviem klientiem tadu palidzibu, lai
dzive un bizness turpinas. Tas nozimé, ka klienta dzive un bizness turpinasies, AAS BALTA
palidzot uzn€mumam atgiities péc nelaimes - palidzot klientam salabot auto vai izremontét
maju vai palidzot klientiem nosegt riskus, kad tiek uzsakts jauns bizness. Lai to Tstenotu, AAS
BALTA ir noteiktas zimola vértibas, kas nosaka, ka katrs darbinieks uzvedas un rikojas
ikdiena.”

AAS BALTA majas lapa uzpémuma stratégija tiek definéta ar tris saukliem,
»izjust klientu”, ,,vienota komanda”, ,,degsme uzvarét”. Tomér $1 izteikta strat€gija neatbilst
uzbiivei, kadai tai vajadz&tu but. Stratégija pc savas bitibas ir darbibas virziens, ta nosaka,
ko organizacija vélas sasniegt ilgaka laika perioda. V. Praude gramata ,,MenedZments”
stratégiju definé $adi: ,,Stratégija ir organizacijas ilgtermina mérku un darbibas virzienu

noteikSana, to sasniegSanai nepiecieSamo resursu sadale un pielagoSana ar&jai videi, lai raditu

" Tirgus. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/tirgus (skatits 09.04.2014.)
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un realizétu konkurétsp&jigas prieksrocibas”. Organizacijai médz biit daudz un dazadas
attistibas iespgjas, tacu no visiem alternativajiem variantiem jaizv€las viens attistibas virziens,
lai organizacija péc ta vaditos sava darbiba un lémumu pienemsana. Sis attistibas virziens tiek
formuléts stratégija. AAS BALTA ir nepiecieSams uzlabot stratégiju, jo ta nesatur galvenas
stratégijas sastavdalas, kuras ir $adas:

e Darbibas joma (sfera);

e Resursu izvietojums un sadale;
e Ipatngjas (atSkirigas) spgjas;

e Attistiba un atdeve.®

Uznémums ir izvirzijis mérkus, lai realizétu iepriekS pieminétas stratégijas. ,,Izjust
klientu” merkis ir nodroSinat tadas kvalitates klientu apkalpoSanu un risinajumu izstradi, lai
klients saskarsmé ar apdro§inasanas kompaniju BALTA justos ki uzvarétajs. ST mérka
sasniegSanu nodrosina visi uznémuma darbinieki, apsverot klienta intereses savos 1€mumos,
izlabojot triikumus pakalpojuma sniegSana pat tad, ja ikdienas darba darbiniekam nav tieSas
saskarsmes ar klientu.

BALTA ir svarigi nodrosinat divvirzienu komunikaciju ar saviem klientiem. No savas
puses BALTA par uznémuma aktualitateém informé, izmantojot www.balta.lv, medijus, tieSo
komunikaciju (telefonu zvani, epasti, véstules, iszinas). BALTA ir loti batisks klienta
viedoklis, rekomendacijas un atsauksmes. Uzpémums, lai noskaidrotu klientu viedokli,
izmanto dazadus rikus:

o tiek veikti Klientu monitora ( Net Promoter Score), klientu balss un citi petijumi, ka
ar1 dazadas klientu apmierinatibas vai intereSu noskaidroSanas telefona aptaujas péc
nepiecieSamibas;

e Kklienti var sniegt ierosinagjumus vai atsauksmes www.balta.lv, zvanit, nodot
informaciju filialu parstavjiem. Visas atsauksmes tiek pieregistrétas atbilstosa
registra. 2012. gada BALTA tika izveidota lerosinajumu un atsauksmju darba grupa,
kura ik ménesi izskata klientu siidzibas un ierosinajumus, lai novérstu nepilnibas un
nemtu véra klienta viedokli.

»Vienota komanda” meérkis ir veidot iedvesmojoSu vidi, kur darbinieki strada

komanda un par to tiek apbalvoti. Ta ir vide, kura vislabak var izpausties un augt.81

8 Praude V. Mened:ments 1.gramata, SIA BURTENE, 2012. 232.1pp.
81Tirgus. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/tirgus (skatits 09.04.2014.)
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,Degsme uzvarét” merkis ir stradat izvéletos tirgus virzienos un giit paraku
rentabilitati un izaugsmi par konkurentiem. AAS BALTA izvéletais tirgus ir Latvijas klienti,
ka ari vigu biznesa operacijas vai celojumi arpus Latvijas®

Visa AAS BALTA darbiba ir veidojusies no pieredzes vésturé, kuru sikak darba

autore ir aprakstijusi nakamaja apakSnodala.
2.3. AAS BALTA vésture

AAS BALTA no dibinasanas briza ir, ieguvusi lielu pieredzi klientu apkalposana.

1992.gads. 28.janvari tiek dibinata AAS BALTA un registréta Latvijas Republikas
Uznémumu registra.

1993.gada AAS BALTA turpindja izaugsmi un piedava klientiem jaunus
apdro$inasanas pakalpojumus..

1994.gads. BALTA Kklist par liclako apdrosinasanas sabiedribu Latvija péc sanemto
prémiju apjoma, un par lielako Baltija p&c apmaksata pamatkapitala lieluma.

1999.gads. BALTA iegist 95% LATVA un 90,4% AAS Rigas Apdrosinasanas
Sabiedriba akciju, tadgjadi pabeidzot uznémumu grupas izveidi, kas piedava plasa spektra
apdro$inasanas pakalpojumus. AG BALTA klast par Latvijas apdroSinasanas tirgus lideri ar
25% nedzivibas un 15% dzivibas apdro$inasanas tirgus
BALTA iegadajas 98% AAS “Saules Laiks” akciju.

2001.gads. Gada sakuma par 73,5% BALTA akciju kapitala ipasnieku klist Danijas
apdro$inasanas sabiedriba Codan, kas ir lielakas britu apdroSinataju grupas Royal & Sun
Alliance sastava. Codan izsaka akciju atpirkSanas piedavajumu mazajiem akcionariem, ta
rezultata iegistot 99,33% akciju. No 1.septembra AG BALTA klust par pilntiesigu Royal &
Sun Alliances globala tikla biedru, atklajot sev jaunas iesp&jas tehnologiju parnemsanai un
klientu apkalpoSanas uzlaboSanai. Eiropas Rekonstrukcijas un Attistibas banka un Danijas
investiciju fonds Centralajai un Austrumeiropai no Codan iegadajas katrs 24% BALTA
akciju. Tadgjadi tiek pabeigts jauno akcionaru piesaistes process.

2002.gada AAS BALTA tiek ieviestas jaunas tehnologijas. BALTA nostiprina savas
liderpozicijas Latvija popularako pakalpojumu joma — ipaSuma, transportlidzek]u un obligatas
apdroSinasanas joma.
2005.gads. Neraugoties uz lielus zaudéjumus nesuSo vétru gada sakuma un Cetriem

lieliem apdroSinasanas gadijumiem, kad 1sa laika perioda apdroSinasanas sabiedriba BALTA

82 Darbibas rezultati. BALTA 2012.gada parskats. AAS BALTA. Piegjams:
http://www.balta.lv/sites/default/files/gada_parskats balta_ifrs_2012 Iv.pdf (skatits 09.04.2014.)
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klientiem atlidzibas izmaksaja turpat 3 miljonus latu, dati liecina, ka Balta 2005.gadu ir
beigusi ar labiem finansu raditajiem. Tiek ieviesta apdrosinasanas IT sistéma — TIA.

2006.gads. Pabeigts AAS BALTA zimola mainas projekts, pieskirot zimolam jaunu
filosofiju. Riga atverts art jauns Atlidzibu centrs.

2007.gads. BALTA saviem klientiem atklaj iepirkties interneta.

2008.gads. BALTA ka pirmais apdroSinatajs Latvija ievie$ atlidzibu pieteikSanu pa
talruni un elektronisko dokumentu plasmu.

2013.gada AAS BALTA pievienojas akcijai ,,Godigs eiro ievieséjs”.83

No iegutas pieredzes uznémuma pastavésanas laika, AAS BALTA ir daudz ieguvusi.

Nakamaja apaksnodala darba autore aprakstis AAS BALTA darbibas raditajus.
2.4. AAS BALTA darbibas raditaji

AAS BALTA vienmér ir bijis viens no vadoSajiem apdroS§inasanas uznp@mumiem
Latvija. Ta darbibu ietekm& gan ieksgjie faktori, kurus uzpémums var kontrol&t, tie veidojas
uznémuma iekSien€, gan argjie faktori, kuri iedalas tieSi ietekmgjosa argja vide, kuru veido
faktori, kas tiesi ietekm€ organizacijas darbibu, pieméram, paterétaji, konkurenti, starpnieki
un citi, un netiesi ietekmg&josa argja vide, kuru veido faktori, kas netiesi ietekm@ organizacijas
darbibu, pieméram, valsts ekonomiskais stavoklis, valsts politika attiecibas, likumdos$ana,
zinatnes un tehniskais stavoklis un citi.

Ta ka uznémuma pamatdarbibas ir pardot apdroSinasanas polises paterétajiem, tad
darba autore ir izveidojusi tabulu, atsaucoties uz AAS BALTA publiski pieejamiem finansu
raditajiem pa ceturkSpiem, kur att€loti uzn€muma parakstitas prémijas un izmaksatas

atlidzibas no 2009. gada lidz 2013. gadam (skat.2.4.1. tab.).

8 Baltas vésture. Pieejams:

http://pavels.digibrand.Iv/vesturesfakti/?api_page id=13369773&api_user_auth=false&dr_auth_status=fa
Ise&dr_new_version=1&domain=www.draugiem.lv&dr_appw=730&Ilocation=&position=1 (skatits
09.04.2014.)
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2.4.1.tabula

AAS BALTA parakstitas prémijas un izmaksata atlidziba no 2009. — 2013. gada

4.ceturksnos

2009.gada 2010. gada 2011.gada | 2012.gada | 2013.gada
4.ceturksnis | 4.ceturksnis | 4.ceturksnis | 4.ceturksnis | 4.ceturksnis

AAS BALTA
parakstitas
prémijas 41 780 547 31483028 | 30234687 | 31122713 | 34894 369
AAS BALTA
izmaksata
atlidziba 26 333 994 19115768 | 18586254 | 18156380 | 17911401

Tabulu izveidoja darba autore atsaucoties uz AAS BALTA publiski pieejamiem
ceturksna parskatiem®*

P&c tabulas datiem var redz&t, ka visvairak parakstitas prémijas AAS BALTA bija
2009.gada 4.ceturksni un Saja gada ar1 tika izmaksata vislielaka atlidziba patérétajiem. No
2010. gada 4.ceturkspa lidz 2013. gada 4.ceturksnim salidzinot ar 2009.gada 4.ceturksni
parakstito prémiju apjoms ir ievérojami samazingjies, to darba autore izskaidro ar to, ka
uznémumam 2008. gada nacas paaugstinat pakalpojumu cenas un konkurenti tikai ar
ceturkSna novélosanos sekoja AAS BALTA ricibai, tadel, tika zaudéta liela dala klientu®.
Tomer turpmak, reaggjot uz tirgus situaciju valsti, lai saglabatu savas tirgus pozicijas no 20009.
gada AAS BALTA bija nepiecieSams, tapat ari citam apdroSinasanas kompanijam, veikt cenu
mazinasanu®®. 2013. gada 4.ceturksni AAS BALTA ir uzlaboja nedaudz savus raditajus, ka art
Saja gada uzpémums ir izmaksajis vismazako atlidzibu pedgjo piecu gadu laika. Ir dazadi
faktori, kas ietekmé& to, vai nakas izmaksat atlidzibas, tie ir laikapstakli, noziedzigie
nodarfjumi, negadijumi un citi faktori. Saja gadfjuma izskaidrojumu tam, ka ir mazaks
izmaksato atlidzibu lielums, darba autore izskaidro ar vairakiem faktoriem, pieme&ram,
2013.gada velu iestajas ziema, tade] samazinajas negadijumu skaits uz celiem, ka ar1 AAS

BALTA ir izteikusies, bija samazinajies auto zadzibu skaits®’ un samazinajies atlidzibu skaits

%Publiskais ceturkina parskats. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/lv/par-mums/darbibas-
rezultati/publiskais-ceturksna-parskats (skatits 05.05.2014.)

8 Aktualitates. ROOT brokeru agentiira. Pieejams: http://www.tavapolise.lv/static/aktualitates-lv (skatits
05.05.2014.)

8 Apdrosinasanas cenas Sogad varétu kapt par 5 %. FINANCENET. Pieejams:
http://financenet.tvnet.lv/viedokli/380238-apdrosinasanas_cenas_sogad_varetu_kapt _par_5 (skatits
05.05.2014.)

Presei. Kop§ krizes kulmindcijas strauji krities auto zadzibu skaits. AAS BALTA. Pieejams:
http://www.balta.lv/Iv/kops-krizes-kulminacijas-strauji-krities-auto-zadzibu-skaits (skatits 05,05,2014.)
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par negadijumiem, kuros iesaistiti Velosipédistiss, ka arT citi atlidzibu ietekméjosSie faktori tam
var€ja but par iemeslu.

Lai pieraditu, ka AAS BALTA ir viens no vadoSajiem apdroSinasanas uznémumiem
Latvija, darba autore vélgjas paradit kadu dalu veido AAS BALTA parakstitas prémijas pret
kop€jo parakstito prémiju dalu no 2009. gada lidz 2012. gadam (skat.2.4.1.att.).
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2.4.1. att. Parskats par apdrosinasanas sadarbibu parakstitajam prémijam un AAS
BALTA tirgus dala no kopé&ja parakstito prémiju apjoma 2009. - 2012. gadam

Darba autore izveidoja att€lu atsaucoties uz statistikas datiem Latvijas asociaciju majas
18.];)5.89 un AAS BALTA publiski pieejamiem ceturksna pﬁrskatiemgo.

Attela var redzét, ka AAS BALTA vislielako tirgus dalu aizpéma no kopg&am
apdroS§inasanas sabiedribu parakstitajam prémijam 2009. gada, kopuma 21,4 %, kas ir labs
raditajs, bet péc tam var novérot, ka AAS BALTA tirgus dala ir samazinajusies, ko darba
autore izskaidro ar to, ka samazinajas parakstito prémiju skaits, ko var redzet 2.4.1.attela.
Tomér nakamajos gados AAS BALTA ir izdevies apturét parakstito prémiju kritumu un
noturgt to stabili, kas ir labs raditajs.

AAS BALTA vienmér ir jakoncentr§jas uz saviem merkiem un jadoma, kas
patérétajiem ir nepiecieSams, kas butu visizdevigakais, lai izveletos tieSi AAS BALTA
sniegtos apdroSinasanas pakalpojumus, un saglabatu labas pozicijas kop€ja apdroSinasanas
tirgli, jo organizacijai ir pietickami daudz konkurenti, ar kuriem vienmér ir jarékinas,
piem&ram, apdrosinasanas kompanija BTA, ERGO, Gjensidige, Baltikums, BAN, u.c. Ar §im

apdroSinasanas kompanijam BALTA konkur€ cenu, sniegto pakalpojumu seguma veida.

8 Turpat. Pieejams: http://www.balta.lv/lv/samazinajies-atlidzibu-pieteikumu-skaits-par-negadijumiem-
kuros-iesaistiti-velosipedisti (skatits 05.05.2014.)

8Statistika. Latvijas apdrosinasanas asociacijas majas lapa. Pieejams:
http://www.laa.lv/Uploads/Veidi_salidz_LAA_apkopots_4cet12.pdf (skatits 01.05.2014.)

pybliskais ceturk§na parskats. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/par-mums/darbibas-
rezultati/publiskais-ceturksna-parskats (skatits 05.05.2014.)
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Darba autore vélgjas salidzinat AAS BALTA raditajus ar konkurentu darbibas
raditajiem pa risku veidiem (skat.2.4.2.att.).

m Vesellba mKasko mIpSums mOcta  Citi

Balta BTA Ergo Gjensidige Ban Baltikums

2.4.2. att. Lielako apdroSinataju sadalijums pa risku veidiem 2013.gada 4. ceturksni

Att€lu izveidoja darba autore, atsaucoties uz apdroSinasanas kompaniju publiski
pieejamiem finan$u raditajiem pa ceturksniem.

2.4.2. attela var redzet, ka no AAS BALTA piedavatajiem pakalpojumiem pa risku
veidiem, visvairak parakstitas prémijas ir Kasko apdrosinasanai (kopa veidojot 32%) un
Tpasuma apdrosinasanai (29% no visam parakstitajam prémijam). Salidzinosi mazu dalu veido
OCTA (sauszemes transportlidzekla Tpasnieka civiltiesiskas atbildibas obligata apdrosinasana)
parakstito prémiju, savukart konkurentiem BTA, Gjensidige, Ban un Baltikums OCTA veido
lielako dalu no parakstitajam prémijam. To vartu izskaidrot ar to, ka konkurentiem Sis
pakalpojums ir 18taks neka AAS BALTA piedavata cena. Ta ka AAS BALTA mérkis nav bt
letakajam apdrosinasanas pakalpojuma sniedzg€jam, bet gan ar labu kvalitati (pakalpojuma
sniegta seguma izteiksm¢&), ka ari attiecigi véloties sanemt par piedavato pakalpojumu
atbilstoSu cenu, tad darba autore uzskata, ka AAS BALTA, lai varétu parvilinat konkurentu
klientus vajadz&tu vismaz pielidzinat apdrosinasanas OCTA cenu konkurentu cenam.

Péc darba autores viedokla, $ada konkurence ir labvéliga patérétajiem, jo var
izveleties, kur§ no pakalpojuma sniedzgjiem ir vigiem visizdevigakais, salidzinot sniegtos
pakalpojumus un cenas.

Vert§jot uzpémumu péc pelpas, ta rezultatus salidzinadjuma no 2009.gada Iidz

2013.gadam 4.ceturksni var redzet 2.4.2.tabula.
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2.4.2 tabula
AAS BALTA parskata perioda pelna/ zaudéjumi (péc nodoklu nomaksas) no 2009.lidz
2013. gada 4. ceturksni

2009. gads | 2010.gads | 201l.gads | 2012.gads | 2013.gads

AAS BALTA
parskata perioda
pelna/ zaudgjumi

(Ls)

4202166 | 1442269 | (-1939801) | (-1115234) | (-1579343)

Tabulu izveidoja darba autore, atsaucoties uz AAS BALTA majas lapa publiski
pieejamiem ceturkina parskatiem®:

Ka var redzet tabula, tad AAS BALTA vislielako pelnu ieguva 2009. gada. Vairak ka
Cetrus miljonus latus, péc nodoklu nomaksas, 2010. gada uzpémuma pelpa ievérojami
samazinajas, gandriz tris reizes. Tas ir izskaidrojums gan ar to, ka jau iepriek$ darba autore
piemingja, ka cenas d€|] samazinajas parakstito prémiju skaits, gan arT ar to, ka tirgus situacijas
dél nacas samazinat sniegto pakalpojumu cenu, ka rezultata AAS BALTA ir cietusi
zaudejumus. 2011. gada AAS BALTA pelna samazinajas saistiba ar to, ka nacas izmaksat
atlidzibas de| dabas kataklizmam: stiprais sals, slidenie celi un bieza sniega sega izraisija
vairak neka 900 negadijumus, plidu rezultata AAS BALTA sanéma vairak neka 200 atlidzibu
pieteikumus, savukart vasaras perioda stipro v&ju un zibens sp&rienu dél uznémums san€ma
no klientiem gandriz 800 atlidzibas pieteikumus®.

Ar1 turpmak AAS BALTA paredz€ja, ka uzpémums nedaudz atkopsies, tomer
saglabas negativus raditajus. AAS BALTA valdes loceklis Kristians Pudans ir izteicies sadi:
,,Baltas darbibas stratégija ir balstita uz to, ka ekonomika atlabs. Proti, AAS BALTA
operacionalais modelis uzbuivéts tirgum, kas augs un attistisies. Savukart recesija automatiski
noved pie ta, ka polises ir parak zemu cenotas un, ekonomikai izejot no recesijas un
palielinoties pirktspgjai, lielaks uzsvars nav uz to, ka produkti tiks pirkti vairak, bet skatisies
uz to, ka aug cenas un apdrosinasanas produkti tiek cenoti adekvati. Lidz ar to §is ir periods,
kad zaud&jumi bija planoti, lai noturétu klientu. Balta nav mainijusi infrastruktiiru, jo saprot,
ka krize nak un iet”. ¥

AAS BALTA, lai uzlabotu finan$u raditajus ir nepiecieSams izpétit tirgu, lai atrastu

veidu, ka var€tu paaugstinat piedavato pakalpojumu cenas, nezaudgjot jau esoSos paterétajus.

%' Publiskais ceturksna parskats. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/par-mums/darbibas-

rezultati/publiskais-ceturksna-parskats (skatits 05.05.2014.)

% RSA grupa saglaba liderpozicijas Baltijas apdroginaSanas tirgdi. Latvijas reitingi. Pieejams:
http://www.reitingi.lv/Iv/news/4/51442.html (skatits 07.05.2014.)

% Aktualitates. ROOT brokeru agentiira. Pieejams: http://www.tavapolise.lv/static/aktualitates-lv (skatits
05.05.2014.)
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Péc $is nodalas var secinat, ka AAS BALTA ir uznp€mums ar savu v&sturi un
tradicijam, laika no ta dibinasanas briza lidz misdienam tas ir ieguvis lielu pieredzi un
attistyjusies. Ta darbibu ietekm& daudz un dazadi faktori, gan ekonomiskie faktori, gan
konkurenti, kas ietekmé ta cenu un izaugsmes iesp€jas, ka art dazadi dabas faktori, kurus griti
paredzeét un mainit, ka rezultata uznémumam var nakties ciest zaud&umus. Tade] ir
nepiecieSams sekot 1idzi ekonomiskajam izmainam tirgli un méginat reagét un notiekosajiem
procesiem ta, lai uzn@mums neciestu zaud&jumus, bet saglabatu raditajus stabilus un pat giitu
pelnu. Ka art lielas konkurences apstaklos, AAS BALTA vienmér ir nepiecieSamas aktivi
sekot lidzi konkurentu darbibam, lai attiecigi varétu reagét un parvilinat konkurentu
patérétajus pie sevis. Lai veiksmigak var€tu realiz€ Sos procesus uzp@mumam ir
nepiecieSams labs personals. AAS BALTA lepojas ar uzpémuma labo reputaciju un
kvalitativi sniegtajiem pakalpojumiem, ka ar1 laipnu apkalpoSanu, kas ietekmé patérétaja
izveli, tade] ir svarigi, lai uzp€muma strada apmaciti un motivéti darbinieki, lai vini tiktu
pareizi vaditi, tadeél nakamaja nodala darba autore aprakstis, ka tiek realiz€tas personala

vadibas funkcijas uznémuma.
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3. AAS BALTA PERSONALA VADIBAS FUNKCIJAS

Darba autore Saja nodala aprakstis veikto pétijumu rezultatus, kur tiks sniegta
informacija par to, ka tiek realiz€tas personala vadibas funkcijas AAS BALTA. Pé&tijuma
rezultati tiks balstiti uz iegiito informaciju darba autorei izejot praksi uznémuma, no veiktas
intervijas ar personala departamenta parvaldes vaditaju (intervijas jautajumus skatit 1.
pielikuma) un AAS BALTA darbinieku anketéSanas rezultatiem (darbinieku anketu skatit
2.pielikuma), kuras mérkis bija noskaidrot darbinieku noveértéjumu par AAS BALTA veikto

funkciju realizaciju.
3.1. AAS BALTA personala vadibas funkciju realizacija

AAS BALTA ir liels uznémums, tadé] uzpémuma ir personala departaments, kas
rupéjas par to, lai darbinieki ir apmierinati un motiveti. Tiesi personala dalas darbinieki doma,
plano un organizg visas nepiecieSamas personala vadibas funkcijas. Ta ka AAS BALTA viena
no pamatveértibam ir vienota komanda, uznémums piever§ 1paSu uzmanibu darbinieku
labsajiitai.

Lai noskaidrotu, ka notiek personala vadibas funkciju realizacija AAS BALTA, darba
autore izpetija AAS BALTA majas lapa sniegto informaciju, izmantoja savu pieredzi izejot
praksi uznémuma, ka ari veica tieSo interviju ar personala departamenta personala procesu
vadibas parvaldes vaditaju Eviju Feierabendi.

Ka pirma personala vadibas funkcija ir personala planoSana. Ta uzn@muma notiek
katru gadu, tad, kad tiek planots budzets, tiek ar1 planots darbinieku skaits nakamajam gadam
pa struktiirvienibam. Sis process notiek vadibas limeni. Kad ir nolemts konkrétais darbinieku
skaits, to gada garuma nedrikst parsniegt, ja gadijuma rodas situacija, ka darba ir loti daudz,
tad mégina Sos pienakumus sadalit sava starpa, vai ari izsludina vakantu prakses vietu.
Uzpémuma ir izveidoti amatu apraksti, ar kuru katrs darbinieks tiek iepazistinats un $is amata
apraksts nak I1idzi darba ligumam.

Personala meklé$ana uznémuma notiek vai nu kadam darbiniekam aizejot, atlaizot vai
atveroties jaunai filialei, situacijas, kad uzpémumam rodas nepiecieSamiba p&c jauna
darbinieka. AAS BALTA vispirms meklé darbiniekus no uznémuma iek$gjiem resursiem, tiek
izsludinats iek$gjais konkurss, vai ari tiek izteikti piedavajumi tiem darbiniekiem, kuriem
konkreti velas piedavat vakanto vietu. Ja tomér V&€l ir nepiecieSamiba péc papildus
darbaspeéka, tad tiek mekleti darbinieki arpus uznémuma. AAS BALTA savus sludinajumus

ievieto elektroniskajos tiklos, pieméram, CV online, kurdarbs.lv, visidarbi.lv, uznémuma
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majas lapa, ka ar personala departamenta darbinieki izplata vakantas darba vietas
piedavajumus, izmantojot socialo portalu pakalpojumus — facebook.com. Intervija tika
noskaidrots, ka izplata informaciju par vakanto vietu arT augstskolas, piedalas karjeras dienas.
P&c intervijas datiem tika noskaidrots, ka sludinajumi netiek ievietoti laikrakstos.

Darbinieku atlase, tiem pretendentiem, kas ir no AAS BALTA iek$gjiem resursiem, ir
atraks process neka atlase tiem pretendentiem, kas ir pieteikusies vakantajai vietai no argjiem
resursiem. P&c intervijas sniegtajam atbildeém var secinat, ka biezi vien pretendentiem no
uznémuma iek3&jiem resursiem pietiek ar vienu interviju un jau tiek piepemts darba. Argjo
pretendentu atlases process ietver virkni dazadas darbibas, ka pirma no tam ir kandidatu
sakotngja atlase. Vispirms tiek izvertets pieteikums, motivacijas veéstule un CV, kur tiek nemti
vera tadi kriteriji ka atspogulota informacija CV un pieteikuma vestule. Konkrétajai
vakantajai vietai tiek nemtas véra tadas IpaSibas, kadas ir aprakstitas darba apraksta,
pieméram IT specialistiem svarigakas biis datorprasmes, bet pardoSanas specialistiem
komunikacijas prasmes. Tiek nemta v&ra arT pieredze, bet tas nav noteicosais, galvena ir
pretendenta veélme macities.

P&c sakotngjas kandidatu atlases un izveértéSanas tiek izveidots kandidatu saraksts, kas
turpinas dalibu nakamajas kartas un §tm personam tiek zvanits, jautats, vai vél $1 vakanta vieta
ir aktuala un pretendents tiek uzaicinats uz interviju.

AAS BALTA intervijas ir strukturétas, ar ieprieks jau sagatavotiem jautagjumiem. AAS
BALTA ir tada veida intervijas, kur ir viens pretendents un divi intervétaji — viens ir no
personala dalas, un otrs intervétajs ir tas nodalas vaditajs, kura paklautiba jaunais darbinieks
stradas. Sadas intervijas galvena prieksrociba ir, ka viens intervétajs var novérot pretendenta
reakciju, kameér otrs uzdod jautajumus. Kad l1€émums ir pienemts, tiek pazinots labakajiem
pretendentiem, ka ir pienemti darba un tiek slégts ligums.

Jaunpiepemtos darbiniekus uzpe€mums apmaca un ievada darba vidé. Uzpe€mums
lepojas ar savu apmacibas programmu kadu piedava darbiniekiem. IpaSas macibas tiek
organizetas jaunajiem darbiniekiem, kuri piedalas darbinieku ievadprogramma, kur vienas
dienas laika iepazist svarigako informaciju par uzpémumu, apdroSinasanas pamatiem un
uznémuma strat€gisko virzibu. Pirmkart notiek saskare ar personala darba inspekciju, tad ar
vaditaju, kur§ iepazistina ar darbavietu, par parolém, un ,,badiju”, kuri izstasta neiecieSamo
informaciju, iekSgjam lietam, ,badijs”— persona no uzpémuma, kas palidz jaunajam
darbiniekam iejusties darbavieta, uzticamibas persona, pie ka veérsties péc padoma, ka ari
palidz socializéties ar citiem darbiniekiem. Apmacibas process ilgst apméram ménesi. ST
meénesa laika notiek jauno darbinieku diena, kad no katras struktiirvienibas cilveks izstasta par

galvenajam darbibam. Prezidents veic uzrunu jaunajiem darbiniekiem, jaunie darbinieki tiek
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informéti par aktualitatém, ka ar1 darbinieki savstarp&ji satiekas, pusdieno, netiek Skiroti pa
limeniem, ir draudzigi viens pret otru.

Intervija tika noskaidrots ka notiek darbinieku novértésana uznémuma. Uzpémuma
tiek sastaditi mérki, sakot no prezidenta uz leju. Mérki ir precizi, konkréti un izmérami, ka
jasasniedz rezultats X (katram personigi), pieméram, pardoSanas specialistam japardod
konkréets skaits katru ménesi apdrosinasanas polises. VErt€§jumi uznémumam ir izveidoti Cetri
— nepietiekami, labi, teicami un izcili. Teicami ir tada gadijuma, ja izdara kaut ko vairak, ko
negaidija, bet jabiit ar jeégu. Izcili ir taja gadijuma, ja jéga ir uzn€muma ltmeni. NovértéSana
notiek divreiz gada, vaditajs iziet cauri rezultatiem un pasaka padotajam, kas jauzlabo, tas
notiek viens pret viens sarunas. Sie vértgjumi tiek fikséti mérka gada zurnala, gada gala
vertgjums notiek decembri. Gada prémijas ietekmé vert§jums — uzn€muma kopgjais vertejums
(konkréti procenti no uznémuma) un darbinieka padaritais. Ir ikgad@jas prémijas, kuras
ietekmé sniegums, bet pardevéjiem prémijas tiek izsniegtas katru ceturksni. Atsaucoties uz
teoriju, tad uznémuma notiek paveikta darba rezultativitates analize, par to liecina tas, ka $is
novert§jums ir balstits uz izvirzitajiem uzdevumiem, kas jasasniedz un attiecigi notiek ta
novertgjums.

Vel notiek darbinieku novéroSana, to veic tieSais darba vaditajs, ka darba dienu, lai
verotu darbinieka ikdienas darbibu, uzdotu uzdevumus un parbauditu, ka tiek realiz&ts pec
noteiktiem kriterijiem.

Ta ka uzpémuma viena no pamatvertibam ir tas darbinieks, uznémums darbiniekus
cen$as motivet un attistit ar dazadiem Iidzekliem, gan ar monetaro atalgojumu, kas ir
pamatalga, prémijas un dazadas atlaides apdroSinasanas produktiem un atlaides sadarbibas
partneru pakalpojumiem un produktiem, lielakajai dalai darbinieku apmaksati telefonu sarunu
izdevumi; gan arT ar nemonetaro atalgojumu, pieméram, AAS BALTA ir loti svarigi ieraudzit
un attistit talantus, un nodrosinat, lai katrs darbinieks varétu realizét savu potencialu. Lai to

panaktu, uznémums piedava plaSu macibas un attistibas programmu piedavajumu:

e Talantu attisttbas programma — 2012.gada izveidota BALTA talantu
programma ar mérki veicinat talantu attistibu un izaugsmi uzg€muma ietvaros.

e Learning Zone - e-macibu vide visiem darbiniekiem pieejama 24/7.

e Tehniska un Marketinga akadémijas — Grupas programmas, kas attiecigo

nozaru ekspertiem dod iesp€ju apgiit apdroSinasanas aktualitates.
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e Atveértas durvju dienas — iesp&ja citu departamentu kol€giem apgit kolegu
94

zinasanas.

AAS BALTA darbiniekiem nodroSina dazadus labumus — veselibas un nelaimes
gadijumu apdro§inasanas, pabalstus Tpasos dzives gadijumos, davanas darbinieku b&rniem
Ziemassvétkos.”

Ta ka AAS BALTA viena no pamatveértibam ir vienota komanda, tad€] organizacija
rupgjas par saviem darbiniekiem, rikojot dazadus pasakumus un festivalus, lai salied&tu
komandu, piem&ram, notiek sporta festivals, kas ]oti apmierina 85% darbinieku un péc vinu
viedokla tas ir vertigakais un svarigakais pasakums, ka arT notiek Ziemassvétku pasakums
BALTA, kas ir darbinieku pasSu radita koncepcija, to radosa iesaiste, kuras laika tick atklati
jauni talanti, darbinieki piedalas BALTA Nordea Rigas maratona, notick BALTA gimenes
dienas, kad darbinieku berni iepazistas ar apdroSinasanu, ka art BALTA darbinieki ka vienota
komanda piedalas lielaja talka.

Ka ari AAS BALTA darbinieki palidz citiem, ka komanda kopa veic labus darbus,
pieméram, Ulubeles dzivnieku patversmei tika ziedotas segas, spilveni, apgérbi, rotallietas un
kakla siksnas, vairak ka 70 darbinieki ziedoja asinis Asins donoru centram.

Péc darba autores domam S$adas aktivitates saliede un liek justies BALTAS
darbiniekiem ka vienotai komandai.

Disciplinu uznémuma nodroSina jau parakstot darba ligumu, kur ir noraditas
darbinieka tiesibas un pienakumi. Ka ar1 katras struktiirvienibas vaditajs seko lidzi, lai
darbavieta bitu kartiba. Ja tomér rodas konfliktsituacijas starp padotajiem, tad tas cenSas
atrisinat, uzklausot abas puses, un konkrétas struktiirvienibas vaditajam vajag spét So
konfliktu atrisinat. Ja ir radies parkapums no darbinieka, tad liek uzrakstit paskaidrojumu, tiek
izteikts rajiens par darba lietam. Un §T situacija tiek parrunata kolektiva, ka bija tada situaciju
un ka ta tika atrisinata, lai tas vairs neatkartotos, bet netiek pieminéta konkréta persona.

Darba autore secina, ka AAS BALTA piever§ lielu uzmanibu personala vadibas
funkcijam, lai uzgp@émums varétu veiksmigi darboties un funkcion& un personals justos
apmierinats, bet, lai parliecinatos, ka notiek veiksmiga funkciju realizacija, darba autore veica
personala anketéSanu, kuras rezultati ir apkopoti nakamaja apaksSnodala, lai uzzinatu

darbinieku viedokli, vai, vinuprat, §1s funkcijas ir veiksmigi planotas un realiz&tas.

“Darbavieta. AAS BALTA. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/darbavieta
%Turpat. Pieejams: http://www.balta.lv/Iv/darbavieta
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3.2. AAS BALTA personala anketeSanas rezultati

Darba autore, lai parliecinatos, par veiksmigu funkciju realizaciju AAS BALTA un
atrastu iesp€jas, kur veikt uzlabojumus, veica darbinieku anketésanu. AAS BALTA personala
departamenta personala procesu vadibas parvaldes vaditaju Eviju Feierabendi deva akceptu
anketét ierobezotu skaitu darbinieku, saistiba ar to, lai netiktu parlieku trauc&ti noslogotie
darbinieki. Uz anketam respondenti atbildgja rakstiski. Anketu aizpildija darbinieki, kas strada
galvenaja AAS BALTA &ka, kuru darbs ir saistits ar atbildéSanu uz klientu zvaniem, ka ari
zvanisanu klientiem, tadas profesijas parstavji ka atjaunoSanas specialisti, pardoSanas
specialisti un pardéveju asistenti.. Anketu veidoja 17. jautajumi, kopa uz anketam atbildeja 42
respondenti, no kuriem 32 respondenti bija sievietes un 10 — virie$i. Ka to var redzét 3.2.1.

attéla, lielaka dala respondentu bija jauni cilveki.

15
16 1 13
14 -
12 -
10 - 8
8 5
6 4
4 -
2 i 0
—
0 T T T T 1
Lidz 25 26-35 36 -45 46 — 55 56 un
vairak

3.2.1. att. Aptaujato respondentu vecuma sadalijums

Ka var redzet darba autores izveidotaja attéla visvairak atbild€ja respondenti vecuma
grupa Iidz 25 gadi, kopa 36% jeb 15 respondenti. Attela var noverot, ka palielinoties
vecumam samazinas respondentu skaits, var secinat, ka $o profesiju parstavji lielakoties ir
jauni cilveki.

Lai noskaidrotu vai personala planoSanu funkcija uznémuma ir veikta pilnvertigi, ka ir
pietiekams skaits darbinieku, respondentiem tikai jautats vai uznémuma pastav problémas ar
cilvékresursu planosanu. Uz $o jautajumu lielaka dala respondenti atbildgja, ka uznémuma

pastav problémas ar cilvékresursu planosanu, ka to var redzet 3.2.2.attela.
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3.2.2. att. AAS BALTA darbinieku viedoklis par personala planoSanu uzpémuma

Darba autores izveidotaja att€éla var redz&t, ka lielaka dala, attiecigi 83 % jeb 35
respondenti uzskata, ka ir darbaspéka deficits, uzticétie darba pienakumi ir lieli un 7 % jeb 3
respondenti uzskata, ka ir darbaspeka parpalikums un viens darbinieks izveloties cits variants
izteicas, ka pastav problémas ar darbinieku planoSanu, bet nemin€ja, vai ir darbaspeka
parpalikums vai arT ir darbasp€ka deficits. Tikai 7 % jeb tris respondenti uzskata, ka nav
nekadas problémas ar darbaspéka planosanu. P&c darba autores domam tas nav labs raditajs,
ja darbiniekiem ar1 turpmak bis parslodze, ka tas ir novérojams péc anketas rezultatiem, var
samazinaties darbinieku apmierinatibas limenis Darba autore secina, ka uzpémuma pastav
problémas ar personala planosanu, tapéc turpmak planojot darbinieku skaitu vaditajiem
vajadzetu rupigak apsvert, cik tiesi darbinieki ir nepiecieSami.

Lai noskaidrotu, ka ir notikusi darbinieku meklé$ana, vai ir notikusi darbinieku ieksgja
vai argja meklésana, kas ir bijis pats popularakais vakantas darbavietas sludinasanas veids,
darba autore respondentiem uzdeva jautajumu, ka tieSi vini uzzinaja par savu pasreiz€jo

darbavietu (skat. 3.2.3. att.)

Pats atnesu CV; Cits; 3; 8%
2; 4%

3.2.3. att. Informacijas avoti caur kuriem AAS BALTA darbinieki uzzinaja/ieguva
vakanto darbavietu
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Darba autores izveidotaja att€la var redzet, ka vispopularakie veidi, ka darbinieki ir
uzzinajusi par vakanto darbavietu, kas nu jau ir vinu pasreiz€ja darbavieta, ir personiskie
kontakti un sludinajumi interneta. 44 %, jeb 18 respondenti ir atbild€jusi, ka uzzinaja par
vakanto darbavietu no personiskajiem kontaktiem un tads pats respondentu skaits uzzinaja par
vakanto vietu interneta ievietotajos sludinajumos. 4 % jeb divi respondenti pasi atnesa uz
uznémumu CV un ieguva iesp&ju stradat Saja uzp@émuma. Darba autore deva iesp&ju
respondentiem sniegt atvertas atbildes, ja neviens no ieprieks dotajiem variantiem neatbilda
tam, ka uzzinaja par pasreiz&jo darbavietu. 8 % jeb tris respondenti izmantoja So iesp&ju.
Viens respondents turpinaja stradat péc prakses beigam $aja uznémuma, viens respondents
stradaja kada no AAS BALTA pardosanas punktiem, parstavji no uznémuma piedavaja
iesp&ju stradat biroja telpas kopa ar citiem darbiniekiem, citos darba apstaklos, ka arT pats
uznémums caur CV online atrada pretendentu un piedavaja darbu.

Darba autore péc respondentu sniegtajam atbildém secina, ka intervija sniegta
informacija apstiprinas, jauni darbinieki tiek mekléti uzp@émuma iekSien€, vai nu kadu
paaugstinot, parvietojot, piedavajot citu darbavietu, vai ari pazinojot sev zinamiem cilvékiem,
ka arT arpus uznémuma, izmantojot interneta pakalpojumus. Apstiprinas ari intervija teiktais,
ka sludinajumi netiek ievietoti laikrakstos, jo neviens no respondentiem, izvéloties cits
variants, nesniedza $adu atbildi.

AAS BALTA pieveér§ uzmanibu uznémuma t€lam, ir svariga uznpémuma reputacija, lai
klienti, gan arT topoSie darbinieki saprastu, ka ir nopietns un uzticams uzp€mums. Darba
autore velgjas noskaidrot, vai tas kaut kada veida ietekmgja darbinieku lémumu pienemt darbu
Saja uzn@muma, ka ar1 darba autore v€lgjas noskaidrot, kas vispar veicinaja darbiniekus

pienemt darbu AAS BALTA (skat.3.2.4.att.)

M Atrasanas vieta M Darba devéja téls = Darba samaksa B Darba grafiks m Cits

Vismazak veicinaja 5
Mazak veicinaja 15
Veicinaja 17

Visvairak veicinaja

3.2.4. att. Faktori, kas veicinaja darbiniekus pienemt darbu AAS BALTA
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Darba autores izveidotaja atté€la var redzet, ka izv€leties un pienemt darbu AAS BALTA
darbiniekus visvairak veicinaja tieSi darba dev€ja tels, kadu tas ir par sevi veidojis, $is ka
noteicosais faktors ir bijis 22 jeb 52 % respondentu, ka arT 8 jeb 19 % respondentu $is faktors
ir bijis ka otrais noteicosais, kas ir veicinajis [emumu piegemt darbu $aja uzpémuma, kopuma
veidojot, 71 % respondentu ir bijis viens no svarigakajiem faktoriem. Ka nakamais, kas
visvairak ir veicindjis lémumu pienemt darbu, ir piedavatais darba grafiks, kopa 15 jeb 36 %
respondentu. Ta ka respondenti strada galvenaja AAS BALTA &ka, tur respondenti strada
katru darba dienu 8 darba stundas un brivdienas ir brivas. Savukart vismazak noteicoSais
faktors, kas veicinaja Ilémumu pienemt stradat uznémuma bija atrasanas vieta, pavisam 29 jeb
69 % respondentu ir sniegusi $adu atbildi.

P&c §1 jautajuma darba autore secina, ka uznémuma t€lam ir liela nozime. Tas iedroSina
darbiniekus uzticéties uzpémumam. Uzpémumam ari turpmak ir jastrada pie ta, lai ta
reputacija biitu laba, gan no klientu, gan no darbinieku puses.

Ta ka nakama personala vadibas funkcija p&c personala mekl€Sanas ir personala
attistiba un taja ietilpst tadi uzdevumi, ka orientet, apmacit, motiveét un novertét darbiniekus,
darba autore respondentiem uzdeva vairakus ar personala attistibu saistitus jautajumus.

Kad darbinieks ir tikko pienemts ir svarigi to apmacit un ievadit jaunaja darba vieta/
vide, tade] darba autore uzdeva jautajumu respondentiem, vai p&c iestasanas darba tika veikta

visa nepiecieSama apmaciba (skat.3.2.5.att.)

Netika veikta
apmaciba; 0;
0%

3.2.5. att. AAS BALTA darbinieku viedoklis par to, vai iestajoties darba tika veikta

visa nepiecieSama apmaciba
Attela var redzet, pozitivus raditajus. Visi respondenti tika apmaciti, par to liecina tas,
ka neviens no respondentiem neatbildgja, ka netika veikta apmaciba. 76 % jeb 32 respondenti
uzskata, ka iestajoties darba pilniba tika veikta visa nepiecieSama apmaciba, tomér 24 % jeb
10 respondenti tikai dal&ji piekrit, ka tika veikta visa nepiecieSama apmaciba. Kopuma darba

autore Sadu situaciju verte pozitivi, bet, lai uzlabot Sos rezultatus, vajadz€tu veicinat
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komunikaciju starp tikko pienemtajiem darbiniekiem un vadibu par apmacibas jautajumiem,
un izvirzit priekslikumus, ko vajadz&tu uzlabot, vai viss apmierinaja, vai tika sniegta visa
nepiecieSama informacija, kas nepiecieSama, lai veiksmigi uzsaktu darbu.

Darba autore véelgjas noskaidrot, cik ilgs laiks bija nepiecieSams, kamér jaunie
darbinieki iejutas stradat jaunaja darba vid€, ka arT noskaidrot, kas tie$i visvairak veicinaja
darbinieku adaptacijas procesu (skat. 3.2.7.att.). Lielaka dala respondentu icjutas jaunaja

darbavieta salidzinosi atri (skat. 3.2.6.att.).
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3.2.6. att. AAS BALTA darbinieku adaptacijas periods

57 % jeb 24 respondenti iejutas jaunaja darbavieta Iidz vienam ménesim, bet 19 % jeb 8
respondenti iejutas Iidz diviem méneSiem, pargjie respondentiem, bija nepiecieSams ilgaks
laiks, lai iejustos. Visvairak $o adaptacijas procesu veicinaja darba kolégi, ka to var redzet
3.2.6. attela.

25 22
20
15
10
10
[
3
5 2 3 1
0
kolegu vadibas pozitiva patikami  cits variants
atbalsts atbalsts darba darba
atmosféra apstakli

3.2.7. att. Faktori, kas veicinaja AAS BALTA darbinieku adaptacijas procesu
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52 % jeb 22 respondentus iejusties jaunaja darba vidé veicinaja kolégu atbalsts. Ta ka
uznémums darbiniekus mégina saliedét un veidot draudzigu komandu, tad arT pret jaunajiem
darbiniekiem ir pozitiva atticksme, m&gina palidz&t un bt draudzigi. Gan intervija, gan majas
lapa sniegta informacija apstiprinas, ka svariga ir vienota komanda, biit draudzigiem vienam
pret otru. Ka ar1 prakses laika darba autore noveéroja, ka visur ir atgadinats par to, lai biitu
draudzigi, darba autore noveroja, ka $adi atgadinajumi ir gan AAS BALTA majas lapa, kas ir
pieejama tikai darbiniekiem, ka arT koplietoSanas telpas, ka arT katra mazaja kolektiva tas
veiksmigi tiek realizéts, pieméram, sveicinas, ir pieklajigi ar kolégiem, kuriem katru dienu
nakas sastradaties, gan ari ar citu nodalu darbinickiem. Darba autore deva iesp&ju
respondentiem atbildét, kas tiesi veicinaja adaptacijas procesu vél papildus, bez piedavatajiem
atbilzu variantiem. 5 respondenti izmantoja So iesp&ju un teica, ka visi iepriek§ minétie
varianti veicinaja adaptacijas procesu, ka ari viens respondents atbild€ja, ka vina pasa Tpasibas
un komunikabla daba veicinaja So adaptacijas procesu.

Attela var redzet, ka vismazak adaptacijas procesu veicinaja vadibas atbalsts. P&c darba
autores domam tas nav labs raditdjs, jo vadibai vajadz&tu vairak palidzet iejusties jaunajiem
darbiniekiem, jo tiesi vadiba, ir pirmais ar ko ir javeicina uzticiba jaunajam darbiniekam.

Lai apmacibas procesa iegulditais nebutu bijis veltigs, ir svarigi motivét gan
jaunpienemtos darbiniekus, gan arT jau tos, kas strada jau ilgaku laika periodu, lai personala
mainiba uznémuma biitu pec iesp&jas mazaka. Atsaucoties uz A. Maslova vajadzibu piramidu
ir svarigi, lai darbiniekiem tiktu apmierinatas jau pamatvajadzibas jeb pirma Iimena
(fiziologiskas) vajadzibas, kas darba vieta ir komforts, optimali atputas laiki. Tadél darba
autora velgjas, lai darbinieki noveérte dazadus darba apstaklus ietekm&josos faktorus
(skat.3.2.8.att.).

M |oti slikts (1)  m slikts (2) apmierinoSs (3) Mlabs (4) m]otilabs (5)

Tehnologiskais nodroinajums 0 12
Gaisa padeve 26
Temperatiras regulacija 20

Telpu iekartojums O 12

nssoos 55 T
|~

3.2.8. att. AAS BALTA darbinieku novértéjums par darba apstaklu ietekméjosSiem
faktoriem
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Darba autores veidotaja attéla var noverot, ka respondenti ir novert&jusi 5 ballu sistéma
dazadus faktorus — tehnologisko nodrosinajumu, gaisa padevi, temperatiiras regulaciju, telpu
iekartojumu un to stavokli.

Respondentu veértéjums par tehnologisko nodroSinagjumu péc darba autores domam ir
salidzinosi labs. 7 jeb 17 % respondenti ir novért&jusi to ar maksimalo — 5 punktiem jeb uz
loti labi, savukart lielaka dala, 23 jeb 55 % respondentu ir noveértgjusi to uz 4 punktiem jeb
labi. Tomér 12 jeb 28% respondentu tehnologisko nodrosinajumu ir novertjusi tikai
apmierinoSi. P&c darba autores domam, lai uzpémums veiksmigak sasniegtu izvirzitos
mérkus, vajadzet visiem darbiniekiem nodroSinat tadu tehnologisko nodro$inajumu, lai tas
vismaz péc darbinieku veért€§juma biitu labs, jo darbinieks ar savu darbu palidz sasniegt
veiksmigu rezultatu gan uznémumam, gan ari sev individuali.

Vissliktak respondenti ir novert&jusi gaisa padevi un temperatiiras regulaciju, to darba
autore izskaidro ar to, ka aptaujato respondentu darbavietas atrodas telpas, kur tiek
nodarbinati 1idz 15 darbiniekiem, $ada situacija telpa tiek atri piesildita un izelpots svaigais
gaiss. 2 respondenti gaisa padevi novértgja ka loti sliktu (viszemakais veértgjums) un 7
respondenti novért€ja ka sliktu, 26 jeb 62% respondentu gaisa padevi novért€ja uz
apmierino$i, tikai 7 jeb 16 % respondentu doma, ka gaisa padeva ir laba. Savukart
temperattras regulaciju 10 jeb 24% respondentu ir atzinusi ka sliktu un 20 jeb 48 % uzskata
to par apmierinoSu, bet 12 jeb 28% respondentu ir izteikuSies, ka temperatiiras regulacija ir
laba.

Darba autore secina, ka ir nepiecieSami uzlabojumi gan gaisa padevei, gan arl
temperatiiras regulacijai, jo lai veicinatu darbinieka apmierinatibu un produktivitati, ir
janodroSina darbiniekiem labi darba apstakli, lai lielakai dalai respondentu §is vertejums biitu
vismaz labi.

Respondenti telpu iekartojumu un telpu stavokli ir novertgjusi lielakoties ar vertgjumu
labi. No visiem respondentiem 3 ar telpu iekartojumu ir pilniba apmierinati un devusi
maksimalo veértgjumu 5 — loti labi, savukart lielaka dala, 27 jeb 64% respondentu ir
novertgjusi uz labi, bet 12 jeb 28% respondenti ir novertgjusi ka apmierinoSu. Lidzigs
noveért€jums ir ari par telpu stavokli, tikai ar nelielam izmainam, Seit ir mazaks skaits to
respondentu, kas ir noveértgjusi telpu stavokli ka apmierino$u, tikai 8 jeb 19% no visiem
respondentiem, pargjie 34 jeb 81% respondentu ir telpu stavokli ka labu vai loti labu.

Kopuma analizg€jot 3.2.8.attelu, darba autore respondentu viedoklu atskiribas izskaidro
ar to, ka tas ir atkarigs, gan no ta, kur atrodas konkréta darbavieta, ta izvietojums, ka ari ne
visiem ir identiski darba pienakumi, daziem ir nepiecieSama jaudigaka tehnika, ka arT daziem

to ir nepiecieSams atjaunot. Darba autore izvirza secinajumu, ka ir nepiecieSams veikt dazadus
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uzlabojumus, lai pilnveidotu darbinieku fiziologiskas (pirma limena) vajadzibas darbavieta,
tadus uzlabojumus ka, nepiecieSams noskaidrot katra darbinieka tehnikas stavokli un
vajadzibas gadijjuma to nomainit, pilnveidot, nepiecieSams uzlabot gaisa padevi un
temperatiiras regulaciju darbavietam.

Ka jau ieprieks tika minéts, pie pirma Iimena vajadzibam ietilpst arT pietieckami atpiitas
laiki, tad€] darba autore uzdeva respondentiem vai p&c vinu domam atvl&tais atpiitas laiks ir

pietiekams (skat 3.2.9.att.)

Nepietiekams;
3;8%

3.2.9. att. AAS BALTA darbinieku novértéjums par atvélétajiem atpiitas laikiem

Darba autores izveidotaja att€la var redzet pozitivus raditajus, ka lielaka dala, tas ir 92%
jeb 39 respondenti uzskata, ka atv&létais atpuitas laiks ir pietickams un tikai 8% jeb 3
respondenti uzskata, ka tas ir nepietiekams.

Darba autore, lai apstiprinatos intervija noskaidrotais, uzdeva respondentiem jautajumu,
kadus motivgjosos faktorus vispar AAS BALTA piedava, $aja jautajuma bija iesp&jams

atziméet vairakus atbilzu variantus, Sie raditaji ir atspoguloti 3.2.10. attgla.
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3.2.10. att. AAS BALTA motivéjosie faktori
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Autores izveidotaja attela var aplikot, ka visbiezak izvéletais motivéjosais faktors, peéc
respondentu viedok]a ir labas attiecibas ar kolégiem, 32 jeb 76% respondentu ir izvél&jusies
So faktoru, tas arT apstiprinas jau pie adaptacijas procesa, kad faktors, kas visvairak veicinaja
adaptacijas procesu, bija darba kolégi. Ka nakamie vispopularakie motiv&josie faktori ir
izaugsmes iesp€jas (22 jeb 52% respondenti) un uzslava par labi paveiktu darbu (21 jeb 50%
respondenti). Savukart, vismazak respondentu ka motivgjosos faktorus, kadus piedava AAS
BALTA, ir nosaukus$i iesp&u piedalities svarigu l€mumu piepemsana un elastigs darba
grafiks. Atsaucoties uz teorija teikto, piedaliSanas lémumu pienemsana ir svarigs motivéjosais
faktors, tad€l vadibai tomér vajadzetu vairak dot iesp&u darbiniekiem iesaistities 1€mumu
pienemsana.

Lai varét konkréti saprast kuri ir tie motivgjoSie faktori, kas pasiem respondentiem
liekas svarigi, darba autore liidza, lai respondenti sarindo sekojoSus motivéjoSos faktorus tada
seciba, kas katram paSam liekas vissvarigak — darbavietas stabilitate, atalgojums un bonusi,
izaugsmes iesp&jas, labi darba apstakli, labas attiecibas ar kolégiem, elastigs darba grafiks,
darbavietas piedavatas atlaides. Sos faktorus attiecigi noveértét no viens lidz septini, kur 1 —

vissvarigak motiv&josais faktors un 7 — vismazak svarigi motivjosais faktors (3.2.11.att.).

B Darba vietas stabilitate Atalgojums un bonusi H |zaugsmes iespéjas
M Labi darba apstakli B Labas attiecibas ar kolégiem Elastigs darba grafiks
Atlaides

1 Y - |

3.2.11. att. AAS BALTA darbiniekiem svarigakie motivéjosie faktori

Darba autores izveidotaja attéla var redzet, ka respondenti ka vissvarigak motivéjoSos
faktorus ( pie cipara viens) ir nosaukusi atalgojumu un bonusi ( 40% jeb 17 respondenti),
darbavietas stabilitate ( 35% jeb 15 respondenti), izaugsmes iesp&jas ( 17% jeb 7 respondenti),
labas attiecibas ar kolégiem ( 5% jeb 2 respondenti) un elastigs darba grafiks ( 5% jeb 2

respondenti). Analiz€jot att€lu, var redzeét, ka kopuma vertgjot pirmie tris vispopularakie
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motivgjosie faktori ir atalgojums un bonusi, darbavietas stabilitate, jo respondenti Sos faktorus
ir arT atzim&jusi ka svarigakos pie cipara 2 ( nakamais péc vissvarigaka).

Salidzinot att€lu 3.2.10. un 3.2.11. var redzet, ka 3.2.10. attela p&c respondentu viedokla
AAS BALTA popularakais piedavatais motiv€josais faktors ir labas attiecibas ar kolégiem,
tomér 3.2.11. atteéla var redzet, ka tas nav péc respondentu viedokla pats svarigakais
motivejosais faktors, tadel vadibai vajadz&tu vairak domat to, ka apmierinat tiesi darbiniekiem
svarigakos motivéjosos faktorus — labs atalgojums un bonusi, izaugsmes iesp&jas, darbavietas
stabilitate.

Atvertaja jautajuma darba autore véElgjas noskaidrot kadus motivéjoSos faktorus
respondenti véletos sanemt papildus jau esoSajiem, vai ar1 kurus véletos sanemt vairak. Loti
daudziem respondentiem viedoklis sakrita, vispopularaka atbilde bija, ka v€l€tos sapemt
lielaku atalgojumu, prémijas, bonusus un piemaksas, lai biitu labaka planoSana ciparos, jo
uzpémuma mérki ir augsti, tos griiti sasniegt, tade| ar1 piemaksas ir mazakas. V&l respondenti
vEletos vairak iesaistities lémumu pienemsana, biitu lielaka iespgja ietekmé@t Sos lémumus
vélas, lai vinu viedoklis tiktu ne tikai uzklausits, bet arl nemts véra. Bija respondenti, kuri
veletos, lai biitu iesp€jamas izaugsmes iespejas, elastigs grafiks, ka arT sanemt atbalstu par
labi paveiktu darbu. P&c darba autores viedokla interesants un véra nemams bija ieteikums par
to, ka uzpémumam vajadz&tu piedavat profilaksei masazas kursu un vingrosanu, $ada vélme
tika pamatota ar to, ka darbs ir seédoss un mazkustigs.

Var secinat, ka ir lietas, ko nepiecieSams uzlabot, lai respondenti justos labak motiveti
un stradatu ar lielaku atdevi. Darba autore vélgjas noskaidrot, ka darbinieki jatas, vai uzskata,

ka darbavieta riip€jas par viniem (skat.3.2.12.att.).

Né; 1; 2% __

3.2.12. att. AAS BALTA darbinieku viedoklis par to, vai darbavieta par viniem
ripejas
60% jeb 25 respondenti uzskata, ka darbavieta par vigiem rtpgjas, tomér 38% jeb 16

respondenti tikai dal€ji jutas novértéti no darbavietas puses un 2% jeb viens respondents
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vispar nejitas, ka darbavieta par vinu rupétos. Péc darba autores domam, lielakai dalai
respondentu vajadz€tu justies novértétiem pilniba, tas veicinatu tikai vinu apmierinatibu un
uzlabot tadgjadi kopigiem uzné€muma rezultati.

Ta ka alga ir loti svarigs motivgjosSais faktors, darba autore v&l¢jas noskaidrot vai
darbinieki ir apmierinati ar sanemto atalgoju (skat. 3.2.13.att.) un vai vinu ieliktas piiles atbilst

sanemtajam atalgojumam (skat.3.2.14.att.)

Neapmierina;
5;12%

3.2.13. att. AAS BALTA darbinieku viedoklis par sanemto atalgojumu

Darba autores veidotaja attela var redzet, ka 36% jeb 15 respondentus pilniba apmierina
sanemtais atalgojums, tomér lielako dalu respondentu, tas ir 52% jeb 22 respondentus tikai
dalgji apmierina sanemtais atalgojums un 12% jeb 5 respondentus pilniba neapmierina. P&c §1
attela var secinat, ka tomér vajadzétu veikt uzlabojums. Lai parliecinatos, vai S§1
neapmierinatiba ir saistita ar to, ka iegulditas piiles varétu neatbilst sapemtajam atalgojumam,
darba autore ludza respondentiem izteikt savu viedokli $aja jautajuma, bet velgjas sanemt

konkretas atbildes —,,ja” vai ,,n€” (skat.3.2.14.att.)

3.2.14. att. AAS BALTA darbinieku viedoklis par to, vai darba ieliktas piiles atbilst
sanpemtajam atalgojumam
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Ka redzams 3.2.14. attela 61% jeb 25 respondenti uzskata, ka iegulditas ptles atbilst
sanemtajam atalgojumam, tomér loti liela dala, 39% respondenti uzskata, ka iegulditas piiles
neatbilst sapemtajam atalgojumam, ir parslodze. Atsaucoties uz Taisniguma motivacijas
teoriju, $ada situacija nav labvéliga, vadibai vajadz€tu parbaudit katram darbiniekam, vai
neveidojas parslodze, vai sapem pietickamu atalgoju, ja salidzina ar darbinieka veicamo
pienakumu lielumu, jo darbiniekiem rodas netaisniguma sajtta.

Kopuma veértgjot respondentu sniegtas atbildes, darba autore secina, ka apstiprinas
intervija sniegta informacija, AAS BALTA veiksmigi plano un realizé personala vadibas
funkcijas, tomér ir dazas funkcijas, kur pastav problémas, kuras biitu nepiecieSams uzlabot.

Uzpe@muma pastav problémas ar darbasp@ka planosanu, lielaka dala respondentu ta ir
atzinu$i, ka pastav darbaspeka deficits, ka arT ir nepiecieSami uzlabojumi personala attistibas
funkcijai, pieméram, nepiecieSami uzlabojumi gan tehnologiskajam nodro$inajumam, gan
gaisa padevei, gan arl temperatiiras regulacijai, jo lai veicinatu darbinieka apmierinatibu un

produktivitati, ir janodroSina darbiniekiem labi darba apstakli.
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10.

SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Bakalaura darba autore ir izdarTjusi sekojosus secinajumus:

Personala vadibas bitiba ir izveidot tadas personala vadibas stratégijas, politiku un
praksi, kas efektivi rlip&jas par visu, kas saistits ar cilvéka nodarbinatibu un attisttbu un
par attiecibam starp vadibu un darbaspéku, jo pareiza personala vadiba spgj iedvesmot
cilvékus stradat ar savam labakajam sp&am un dotibam un palidz attistit vinu
potencialu gan uznémuma, gan vinu pasu laba.

Personala vadibai ir Cetras galvenas funkcijas, kuras ietver dazadus uzdevumus —
planoSana, meklesana un atlase, attistiba, disciplina un stridu risinaSana.

Personala planoSanas ir nepiecieSama personala savlaiciga noteikSana, komplektesana,
apmaciba un iesaistiSana darba, lai atbilstigiem mérkiem un stratgijai noteikta laika
uznémumam bitu pieejami attiecigas kvalitates un kvantitates darbinieki.

Personala mekléSana ir organizacijai papildus nepiecieSsamo darbinieku piesaistiSanas
process, kuriem ir tas zinasanas, izglitibas un spgjas, kas nepiecieSamas, lai sasniegtu
organizacijai izvirzitos mérkus.

Personala atlase ir tas process, kur tiek izv€léts uzpémumam vispiemérotakais
pretendents vakantajai vietai, vért&jot pretendentu no dazadam pusém — darba pieredze,
personiskas Tpasibas, lidera spgjas, komunikacijas prasmes un citiem faktoriem.
Personala attistiba ir personala zinaSanu, iemanu un sp&ju uzlaboSanas process, ka ari
uzmanibas izradiSanas un darbinieka apmierinatibas veicinasanas process.

Disciplina ir cilvéku darbibas reguléSana, gan liela pula, gan konkréta individa, lai
kontrol€tu to sniegumu un sasniegtu vélamo rezultatu.

AAS BALTA ir apdroSinasanas kompanija, kas veic savu darbibu jau 22 gadus, kuru
laika ir ieguvusi lielu pieredzi klientu apkalposana, ieviesusi modernas tehnologijas un
ieguvusi lojalo klientu loku.

AAS BALTA vislabakie finanSu raditaji analiz€jot no 2009. lidz 2013.gadam bija
2009.gada, par to liecina tas, ka tad uzp@émumam bija visvairak parakstito prémiju, no
kopgja apdroSinaSanas tirgus AAS BALTA veidoja 21.4 %, ka art 2009.gada AAS
BALTA bija vislielaka pelna.

Pec 2009.gada AAS BALTA darbibas raditaji, tadi ka pardoto prémiju skaits un
attiecigi pardoto prémiju dala pret kop&o pardoto prémiju skaitu un pelpa, ir

pasliktinajusies, ko ietekm&a cenu samazinajums, patérétaju maksatsp&ja, liela
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
22.

konkurence, noziedzibas Iimenis, dabas kataklizmas — vétras, slikti laikapstakli, un citi
faktori.

AAS BALTA no 2010.gada Iidz 2013.gadam ir apturgjis straujo pardoto prémiju
samazinajumu un notur&jis to skaitu stabilu.

Ta ka AAS BALTA ir liels uznémums, tad personala departaments ir tas, kas rtip&jas
par to, lai darbinieki ir apmierinati un motivéti, vini doma, plano un organizg visas
nepieciesamas personala vadibas funkcijas.

AAS BALTA tiek realizétas visas personala vadibas funkcijas.

Personala planosana uznémuma notiek katru gadu, tad, kad tiek planots budzets, tiek ar1
planots darbinieku skaits nakamajam gadam pa struktiirvienibam un §is process notiek
vadibas l[imen.

Darbinieki uzskata, ka pastav problémas ar darbaspéku planoSanu, ir darbaspéka
deficits.

AAS BALTA darbiniekus mekle vispirms uzn€muma ieksieng un tad arpus uznémuma,
visvairak izsludinot vakanto darbavietu interneta resursos.

AAS BALTA telam ir liela nozime, tas iedroSina darbiniekus uztic€ties uznp€mumam un
ir noteicoSais faktors, lai jaunie darbiniek pienemtu l€mumu palikt stradat uznémuma.
Uznémuma tiek veiksmigi realiz&ta jauno darbinieku apmacibas programma.
Uzpémuma izmanto divas darbinieku novértéSsanas metodes - paveikta darba
rezultativitates analizi un darbinieku nové€rosanu, un darbinieki tiek inform&tu par
noveértésanas rezultatiem.

AAS BALTA darbiniekus motivé gan ar monetaro atalgojumu, kas ir pamatalga,
prémijas un dazadas atlaides apdroS§inaSanas produktiem un atlaides sadarbibas partneru
pakalpojumiem un produktiem, lielakajai dalai darbinieku apmaksati telefonu sarunu
izdevumi, gan arl ar nemonetaro atalgojumu, pieméram, dazadi kopigi pasakumi,
uzslavas par labi paveiktu darbu, notiek papildus apmacibas.

AAS BALTA darbinieki nav pilniba apmierinati ar darbu veicinoSajiem faktoriem.
Disciplinu uzgémuma tiek nodroSinats parakstot darba ligumu, kur ir noraditas
darbinieka tiesibas un pienakumi, ka arT katras strukttirvienibas vaditajs seko lidzi, lai

darbavieta biitu kartiba.
Darba autore, lai uzlabotu AAS BALTA darbibu ir izvirzijusi sekojoSus priekslikumus:

AAS BALTA vadibai vajadzeétu laicigi inform&t par izmaindm un notiekoSajiem
procesiem katras strukttirvienibas vaditajus, lai izvairitos no parpratumiem un
konfliktsituacijam.
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AAS BALTA marketinga specialistiem vienmér ir nepiecieSamas aktivi sekot Iidzi
konkurentu darbibam, lai attiecigi varétu reag€t un parvilinat konkurentu patérétajus pie
sevis.

AAS BALTA vadibai vajadzétu apsvert iesp&ju, lai varétu parvilinat konkurentu
klientus vajadz€tu vismaz pielidzinat apdrosinasanas OCTA cenu konkurentu cenam.
AAS BALTA stratégiska marketinga departamentam, lai uzlabotu finansu raditajus ir
nepiecieSams turpinat aktivi pétit tirgu, lai var€tu atrast veidu, ka paaugstinat piedavato
pakalpojumu cenas, nezaudg€jot jau esosSos patérétajus.

AAS BALTA stratégiska marketinga departamentam ari turpmak ir nepiecieSams sekot
lidzi ekonomiskajam izmainam tirgli un méginat reagét uz notieckosajiem procesiem ta,

lai uzp€mums neciestu zaud&jumus, bet saglabatu raditajus stabilus un pat gitu pelnu.

Lai pilnveidotu personala vadibas funkciju izpildi uzp@émuma, darba autore izvirza
sekojosus priekslikumus:

AAS BALTA personala nodalai un struktirvienibu vaditajiem nepiecieSams vairak
pieverst uzmanibu personala planoSanai, lai neveidojas darbaspeka deficits.

AAS BALTA vadibai ari turpmak ir jastrada pie ta, lai ta reputacija bitu laba, jo tas ir
noteicosais faktors toposajiem darbiniekiem, pienemot I€mumu izvel&ties stradat
uznpemuma.

AAS BALTA personala specialistiem un struktiirvienibu vaditajiem, vajadz€tu veicinat
komunikaciju starp tikko piepemtajiem darbiniekiem par apmacibas jautajumiem, un
1zvirzit priekSlikumus, ko vajadzeétu uzlabot, vai viss apmierinaja, vai tika sniegta visa
nepiecieSama informacija, kas nepiecieSama, lai veiksmigi uzsaktu darbu.

AAS BALTA vadibai vajadz&tu visiem darbiniekiem nodro$inat tadu tehnologisko
nodroSinajumu, lai tas vismaz péc darbinieku vert€juma biitu labs, jo darbinieks ar savu
darbu palidz sasniegt veiksmigu rezultatu gan uzpémumam, gan arT sev individuali.
AAS BALTA vadibai nepiecieSsams uzlabot gan gaisa padevi, gan ari temperatiiras
regulaciju telpam, lai veicinatu darbinieka apmierinatibu un produktivitati.

AAS BALTA vadibai vajadzétu vairak dot iesp&u darbiniekiem iesaistities l€mumu
pienemsana.

Monetarais atalgojums ir butiskakais motivgjoSais faktors, tadel vajadzeétu AAS
BALTA wvadibai apsveért iesp&ju, ka palielinat atalgojumu, lai darbinieki justos
apmierinati.

Ta ka AAS BALTA darbinieku darbs ir sédoSs, personala nodalas vadibai vajadzet

apsvert ideju piedavat profilaksei masazas kursus un vingrosanu darbiniekiem.
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1. Pielikums

Intervijas jautajumi
Personala vadibas politika?
Ka notiek personala planoSana? ( vai ir izveidoti darbu apraksti, kada ir personala
mainiba, kad uznémums sak domat par jaunu darbinieku pienemsanu)
Kads ir darbinieku atlases process, ka tas notiek? (Vai tiek ievietoti sludinajumu,
vai ar1 vakantie amati tiek aizpilditi ar esoSajiem darbiniekiem? Vai intervijas notiek
vairakas kartas (telefonintervija, grupu intervija, viens pret vienu? Kadi ir intervijas
jautajumi, vai visiem pretendentiem tie ir vienadi? Kadas ipasibas ir svarigas
jaunajiem pretendentiem?)
Ka notiek personala ievadiSana darba?
Ka un cik bieZi notiek darbinieku novértésana? (Kads ir novértésanas mérkis? Kadas
ir noveértésanas sekas? Kas veic personala novértésanu?)
Ka uznémuma notiek darbinieku meotivacija? (monetarais atalgojums (pamatalga,
piemaksas, prémijas, atlaides), nemonetarais atalgojums (atziniba, labs kolektivs,
kopigi pasakumi, utt.), apmacibas (gan jaunajiem, gan esoSajiem darbiniekiem)).
Ka tiek atrisinatas konfliktsituacijas organizacija? (Kas to veic, ka tiek pienemts

gala [emums?)
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2. Pielikums

Darbinieku anketa
Labdien!

Esmu Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates bakalaura studiju
programmas 4. kursa studente. Rakstu bakalaura darba par personala vadibas funkcijam un
velos noskaidrot Jusu viedokli ar So t€mu saistitos jautajumos uzpémuma AAS BALTA.
Aptauja iegutie rezultati ir anonimi un tiks izmantoti tikai apkopota veida. Katra jautajuma
lidzu atzimét vienu atbildi, ja nav noradits citadi.

Jusuprat, uznémuma pastav problémas ar cilvékresursu planosanu?
Ja, ir darbaspéka deficits

Ja, ir darbaspéka parpalikums

Ng, problémas nav

Cits

Ka Jus atradat darbu §aja uznémuma?
sludinajums interneta

personiskie kontakti

pats atnesu CV

cits variants

Kas visvairak veicinaja pienemt darbu $aja uzpémuma? (Numuréjiet, ludzu, atbildes
augosa seciba, kur 1 — visvairak veicinaja un 5-vismazak veicinaja)

____AtraSanas vieta

___Darba grafiks

___Darba samaksa

___Darba devgja tels

___Cits variants

Pec iestasanas darba tika veikta visa nepiecieSama apmaciba?
Pilniba piekritu

Dalgji piekritu

Netika veikta apmaciba

Sakot stradat organizacija, cik ilga laika perioda iejutaties darba kolektiva?
Lidz 1 m&nesim

Lidz 2 méneSiem

Lidz 3 méneSiem

Lidz 4 méneSiem

Vairak par 4 méneSiem

Kas visvairak veicinaja adaptacijas procesu?
kolégu atbalsts

vadibas atbalsts

pozitiva darba atmosféra

patikami darba apstak]i

cits variants
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Vai péc darbinieku noveérteésanas Jus uzzinat savu vertéjumu?
Ja, tieku informé€ts par noveérté€sanas rezultatiem

Reizém tieku informé@ts par novertésanas rezultatiem

NEg, netieku informé&ts par novertésanas rezultatiem

Nenotiek darbinieka novertésana

Liidzu, novertéjiet $adus darba apstaklus ietekméjosos faktorus (1- loti slikts, 2-slikts, 3-
apmierinoss, 4- labs, 5-]oti labs)!
Telpu stavoklis

1 2 3 4 5
Telpu iekartojums

1 2 3 4 5
Temperaturas regulacija

1 2 3 4 5
Gaisa padeve

1 2 3 4 5
Tehnologiskais nodro§inajums

1 2 3 4 5

Ka Jus vertejat dotos atputas laikus?
Pietiekams
Nepietiekams

. Kadus motivéjosos faktorus piedava Jiisu darbavieta? (iespéjamas vairakas atbildes)

Labs atalgojums

Izaugsmes iesp€jas

Kopigas sapulces

Elastigs darba grafiks
PiedaliSanas svarigu lémumu pienemsana
Uzslava par labi paveiktu darbu
Labi darba apstakli

Labas attiecibas ar kolegiem
Kursi un papildus apmaciba
Prémijas

Cits

. Novértejiet, Jusuprat, svarigakos motivatorus? (Liidzu, numuréjiet augosa seciba, kur

1- vissvarigak, 6- vismazak svarigi)
___Darbavietas stabilitate

___Atalgojums un bonusi
__lzaugsmes iespgjas
___Labi darba apstakli
__Labas attiecibas ar kolegiem
__ FElastigs darba grafiks
___Atlaides
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16.
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Kadus papildus motivéjosos faktorus vélaties sanemt/ velaties sanemt vairak?

Vai uzskatat, ka Jusu darbavieta rapéjas par saviem darbiniekiem?

Ja
Dalgji
Ne

Vai jiis apmierina darba alga par padarito?
Pilniba apmierina
Dalgji apmierina

Neapmierina

Vai uzskatat, ka darba ieliktas piles atbilst sapemtajam atalgojumam?

Ja
Ne

Dzimums
Sieviete
Virietis

. Vecums:

Lidz 25
26 — 35
36 — 45
46 — 55
56 un vairak

Vieta Jusu

komentariem:
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