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GALVOJUMS

Es, Kaspars Bérzins apstiprinu, ka esmu izstradajis So darbu Vadibas zinibu
bakalaura akadémiska grada iegtiSanai. Sis darbs nav iesniegts neviena cita augstskola
akademiska grada iegiiSanai. Visi §aja darba manis izmantotie secinajumi un autoru

public&to un nepublicéto darbu citati ir ar atbilsto$am atsaucém teksta.

Kaspars Bérzins




ANOTACIJA
Bakalaura darba” Personala planosanas pilnveidosana uzpémuma ,x””
aprakstiti un analiz€ti personala planosanas butiskakie aspekti, ka arT planosanas loma
jebkura uzpémuma.

Bakalaura darba merkis ir izpétit un analiz€t personala planoSanu uzpémuma

X un izstradat priekSlikumus personala planosanas pilnveidosanai uzp€muma ,,x”.

Lai sasniegtu darba mérki, autors izvirza sekojosSus darba uzdevumus:

1. Pétit un analiz€t personala vadibas teorijas un literatiiras avotus, ka ari
Latvijas specialistu publiski paustos viedoklus par personala planosanu
uznémuma,

2. Analizét personala planoSanu uznpémuma ,,x”;

3. Izstradat priekSlikumus uzpémuma ,x” personala  planoSanas
pilnveidosanai.

Lai iegutu informaciju, veikts kvalitativs petijums — 14 intervijas ar personala

vadibas specialistiem, nodalu vaditajiem, darbiniekiem un vadibas parstavjiem.

Petijums veikts 2012.gada rudent.

Atsléegas vardi: personala vadiba, personala planoSana uzpémuma, planoSanas

butiskakie aspekti, planosanas process.



ANNOTATION

In the bachelor’s paper ,,The improvement of the personnel planning in the
company ,,x””’ the essential aspects of the personnel planning as well as the role of the
planning in any company have been described and analyzed.

The aim of the bachelor’s paper is to examine and analyze the personnel
planning in the company ,x” and to elaborate proposals for improvement of the
personnel planning in the company ,,x”.

In order to attain the aim of the paper the author proposes following tasks:

1. to examine and analyze the theories of the personnel management and
literature sources as well as publicly expressed opinions of the Latvian
experts on the personnel planning in the company;

2. to analyze personnel planning in the company ,,x”’;

3. to elaborate proposals for improvement of the personnel planning of the
company ,,x.

In order to collect information the qualitative research has been performed —

14 interviews with the personnel experts, heads of the units, employees and the
representatives of the management. The research has been performed in the autumn of
2012.

Key words: the personnel management, personnel planning in the company, the

essential aspects of the planning, the planning process.



IEVADS

Personala planosana nepiecieSama, lai atbilstigi mérkiem un stratégijai
noteikta laika uzp@mumam bitu pieejami attiecigas kvalitates un kvantitates
darbinieki.

Personala planosana ir uzn@émuma kopgjas , uz nakotni orientétas politikas
butiska sastavdala. Personala planoSanas visparigais mérkis ir nepiecieS§ama personala
sagatavosana 1sam, vid€jam un ilgam laika posmam, un ta vislietderigaka iesaistiSana
uznémuma darbiba.

Specialisti atzist, ka planot personalu ir loti butiski ar1 Sodien — jebkura
uzpémuma, jo ka atzist vairaku uzp€émumu parstavji publiskaja telpa, tad misdienas
jebkura uznémuma sirds ir darbinieki.

Uznpémuma ,,x” tiek nodarbinati vairak neka 300 darbinieki, lielaka dala no
tiem ir fiziska darba veicgji, kuri darba vietu médz mainit visai biezi. Tas rada
nepiecieSamibu nepartraukti pilnveidot darbinieku planoSanas procesus.

Bakalaura darba mérkis ir izp&tit un analizét personala planoSanu uznémuma
X Un izstradat priekSlikumus personala planosanas pilnveidosanai uznp€muma ,,x”.

Lai sasniegtu darba mérki, autors izvirza sekojosus darba uzdevumus:

1. Peétit un analizét personala vadibas teorijas un literattiras avotus, ka art
Latvijas specialistu publiski paustos viedoklus par personala planosanu
uznémuma,

2. Analizét personalvadibas politiku un planoSanu uzpémuma ,,x”;

3. lIzstradat priekSlikumus wuzpémuma ,x” personala planoSanas

pilnveidoSanai.

Darba apskatita personala planoSanas butiskakie aspekti, ka arT kada loma
jebkura uznémuma ir stratégiskai planosanai kopuma un tiesi personala vadibas joma.
Autors ieskic€ ar1 personala planoSanas metodes, iesp€jas un riskus, ka ar1 piedava
teorétisko atzinu apkopojumu par $o interesanto jautajumu.

Pirmaja nodala apskatits personala planosana uzpnémuma, tiek ieskicéeti
personala planoSanas mérki un uzdevumi. Autors darba analizé personala planosanas
saikni ar uznémuma misiju, viziju un stratégiju. Tiek apskatiti jautajumi, kas saistiti ar
cilvékresursu veértibu un izmaksam, ka ari autors analizé investicijas stratégiju

cilvékresursos piecas pieejas.



Teorijas dala aprakstits ka uzpémumam atrast istos cilvékus ar Tstajam
prasmém, Tstajas vieta un laika. Tiek apskatiti amatu analizes pamatprincipi un
metodes, sikak aprakstits personala planosanas process un stratégijas.

Darba pirmaja nodala izmantotas teorétiskas atzinas no vairakiem autoriem,
galvenokart - M.Armstronga ,,A Handbook of human resourse managment praktice,
2006, P.Gallagher Human Resourse Planning, J.Phillips Investing in Your Companys
Human Capital:Strategies to Avoid Spending Too Little- or Too Much, 2005,

I.ESenvalde Personala vadibas musdienu metodes u.c.

Darba gaita sikak analizéta konkréta uzn€muma ,,x” personala planoSanas
aspekti, balstoties uz personala planosanas teorijam. Lai iegltu informaciju, veikts
kvalitativs pétijums — intervijas ar personala vadibas specialistiem, darbiniekiem un
vadibas parstavjiem. Pétijums veikts 2012.gada rudeni — laika posma no septembra

[idz decembrim.



1. PERSONALA PLANOSANA UZNEMUMA

Jebkura uzpémuma vadibas uzdevums ir sasniegt labako rezultatu ar tam
pieejamajiem lidzekliem. Uznémumam ir jabut konkurtsp&jigam un sp&jigam sevi
tirgl pieradit. Pieaugos$as izmaksas S$aja nozaré spieZ uznéméju uzlabot darbibas
norises, izlietot pieejamos resursus visoptimalakaja veida un nepartraukti veicinat
uznémuma uzlabosanu. Stratégijas izstrade lauj veidot optimalo darbibu kopumu ar
augstu biznesa Tpasnieku interes€joso rezultatu sasniedzamibas ticamibu.

A.Tompsons (A.Thompson) un A.Striklends (A.Strickland) izvirzijusi viedokli
par to, ka strat€gija un mérki jaizvirza visiem organizacijas limeniem, katrai
struktlirvienibai, to noteikSanas process sakas no augsas un izveido mérku piramidu.
Stratégija nebis Tsteni uzvaros$a, ja ta neatbilst organizacijas situacijai — iek$&jiem un
argjiem faktoriem, organizacijas iespg&jam, nerada parakumu par konkurentiem un
neuzlabo organizacijas darbibu.(1;63.1pp)

Prakse ir pieradijusi, ja nav plana ir gruti sasniegt pat mazakus mérkus —
nemaz nerunajot par stratégiskiem planiem. AutorS piekrit, ka dazos gadijumos var
veikties, un strateégijas tritkumu biznesa organizacija nemanis, ta¢u ja uznpémums vélas
attistities un biit konkurétspgjigs, stratégijas izveide visas struktiirvienibas ir nozimigs
solis 8aja virziena.

Sodienas realitate saka — stratégiska vadiba ir tas izdzivosanas minimums
ikvienam Tpasniekam, kura prognozésanas perioda beigu atskaites punkts nav laiks
pé€c trim ned€lam.

Stratégiska un cilvéku resursu planosana ir divi procesi, kas sava starpa ir |oti
ciesi saistiti. Viens nevar pastavét bez otra. So procesu var aprakstit sekojosi:

1) Defing organizacijas misiju

2) Nosprauz organizacijas mérkus

3) Noverte pasreizgjos cilveku resursus (Veic darba analizi)

4) Salidzina cilveku resursu piedavajumu ar pieprasjumu

5) Ja pieprasijums parsniedz piedavajumu, tad pienem jaunus darbiniekus, ja otradi,
tad no nevajadzigajiem  darbiniekiem atbrivojas (kas mums  darba
likumdosana?)(1.78Ipp).



1.atteéls
Stratégiskais virziens - Personala planosana (1)
Misija

Merki

Stratégija

Struktara

v

Cilveki

Personala planoSanas meérki un uzdevumi

Personala planosanas mérkis - ir noteikt kads biis darbaspéka piedavajums un
pieprasijums.

Personala planosana ir sistematiska pieeja cilvéku iesaistei, izmantoSanai un
nodroS§inasanai organizacija. Personala planosana ir saistita ar to, lai 1staja laika un
staja vieta atbilstoSi organizacijas mérkiem garant€tu tas vajadzibas péc darbiniekiem
1sa, vid€ja un ilga laika perioda.(2.74lpp)

Plans — ir dokuments organizacijas tuvakai un talakai attistibai, pienakumu
sadalfjums darbam izvirzito mérku sasniegSanai noteiktos terminos, ka ar1 atbildigo
nozimésana rezultatu sasniegsanai.

PlanoSana — ir mérku noteikSana kadam noteiktam laika periodam un
izlemSana, kas biitu darams, lai Sos meérkus istenotu. Nosakot merkus jacensSas
paredzé&t, kada biis situacija nakotné, vélama riciba un nepiecieSamie resursi.

Personala planoSana — ir personala nepiecieSamibas planoSana nakotnes
periodam, nemot vera ka organizacijas ick$¢jas, ta ari aréjas vides faktorus.(2.831pp)

Personala planoSana ir viens no svarigakajiem personala saimniecibas
uzdevumiem.

Personala planoSana - ir uvznémuma darbinieku iegiSanas, izmantoSanas,
attistiSanas, darba efektivitates uzlaboSanas un paturéSanas stratégija.

PlanoSana ir esosa personala nodroSinajuma un lietderibas izpé&tes,

nepiecieSamibas noteikSana nakotn€, pamatojoties uz izstradato stratégiju un
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cilvékresursu iesp&jam, personala izmainu un virzibas prognozeSanu, vajadzigo
darbinieku pilnigu izmanto$anu un paturésanu.
Personala planoSanas meérkis — ir organizacijai nepiecieSama personala
savlaiciga noteikSana, komplekteSana, apmaciba un iesaistiSana darba.
Personala planosanas merki:
e Darbinieku darba pienemsana
e Vinu paturéSana organizacija
e Darbinieku optimala izmantoSana
e Darba efektivitates uzlabosana
e Atbrivosanas no darbiniekiem, ja nepiecieSams (16, 423)
Jautajumi uz kuriem vaditajam jamekl€ atbildes planojot cilvekresursus:
e (Cik daudz cilveki ir nepiecieSami?
e Kada prasmes un zinasanas biis nepiecieSamas nakotng?
e Vai esosais personals var apmierinat §is vajadzibas?
e Vai ir nepiecieSama papildus apmaciba?
e Vai ir nepiecieSams pienemt darba jaunus cilvékus?
e Kad sie cilveki biis vajadzigi?
e Kad biitu jasak apmacibai vai jaunu cilvéku pienemsana darba?
e Jabitu jasamazina darbinieku skaits, ka vislabak to izdarit?

e Ka sasniegt nepiecieSamo efektivitati un elastigumu cilvékresursu izmantoSana?

(15.425Ipp)

Svarigakie cilvékresursu planoSanas aspekti(16;455):
e Sistematiskums

e Nepartrauktiba

e llgtermina planoSana

e Integracija

e Kvalitate un kvantitate

e Atbilstiba resursiem

Darbinieku kategorijas uz kuram attiecas cilvékresursu planosana:
e Pasreizgjie darbinieki
e [esp€jamie jaunie darbinieki

10



e Darbinieki, kas atstaj uznémumu

Personala plano$anas uzdevumi(17, 243):

Organizacijai nepiecieSama skaita un kvalitates noteikSana (nepiecieSamais
skaits, kvalifikacija u.tml.);

Personala izmaksu planosana (algas, socialas sféras pakalpojumi u.tml.);
Personala mekléSanas planoSana (personala nodroSinasanas solu
noteikSana);

Personala iesaistes un izmantoSanas planoSana (darbinieku pienakumu
saistiSana laika un vietd);

personala attisttbas planoSana (darbinieku kvalifikacija un prasibas

nakotng).

Cilveku resursu plana sastadiSanas process sevi ietver:

e Darba speka pieprasijuma attieciba pret biznesa mérkiem prognozeésana

e Darbaspeka piedavajuma novertésana (vai ir iesp&jams apmierinat uznémuma

prasibas — varbiit ir mums nepiecieSamo cilvéku deficits)

e Piedavajuma saskanoSana ar prognozeto pieprasijumu.

Jebkura uzp@muma ir svarigi, lai visi resursi tiktu planoti — tai skaita

cilvékresursi, personals. Tas nepieciesams, lai ieguldijumi personala nestu vislielakos

auglus. Personala planoSana uzn€muma nozimé€, ka Tstaja laika un vieta, atbilstosi

uznémuma meérkiem, biis garantétas un apmierinatas vajadzibas péc darbiniekiem gan

1sa, gan vidgja un 1lga laika perioda.
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1.1.Personala vadibas politika un stratégija

Saikne ar uznémuma misiju, viziju un stratégiju

Misija, vizija un strategija

Uzne@muma misija — Kas mes esam?, Kapéc més esam?, un vizija — Kurp mes
dodamies?, Kur més velamies noklit? — ir katra uzpémuma, katras organizacijas
pastavésanas pamats. Lai atbild€tu uz jautajumu, ka istenot uzn€muma misiju un
sasniegt viziju, nepiecieSama stratégija — ricibas plans ar galvenajiem darbibas
virzieniem un svarigakajiem atskaites punktiem. Savukart, lai stratégijas istenoSana
nodroS$inatu uzgpémuma lidzsvarotu darbibu un attistibu, ir svarigi taja ieklaut visas

biitiskakas uznémuma darbibas dimensijas.

Lidzsvarota merku mérjjumu Karte

Plasi pazistama lidzsvarotas mérku mérfjumu kartes (balanced scorecard)
pieeja iesaka strukturét domasanu, planojot stratégiju un nosakot atskaites punktus
vairakas dimensijas, lai ietvertu taja visus svarigakos darbibas aspektus un neviens
nepaliktu novarta. Visbiezak izmantotas dimensijas, tatad ari uznémuma darbibas
svarigakie aspekti ir Sadi:

1. Finanses:

Kadi ir uzp@émuma finansu mérki? Kadi biis meérku sasniegSanas raditaji
(atskaites punkti, peéc kuriem varésim spriest, vai mérkis ir sasniegts vai ne)?

2. Klienti:

Kas jasasniedz attiecibas ar klientiem? Skaits, apmierinatibas Itmenis? Ka
zinasim, vai ejJam pareizaja virziena — kadi biis merjumi?
3. lekséjie procesi:

Kas japaveic uznémuma ieks€jo procesu sakartosana, lai uzpémums veiksmigi
darbotos? Ka stradat gudrak, efektivak, atrak? Kadi bus atskaites punkti, ka Sie mérki
ir sasniegti?

4. Inovdcijas un macisanas, tai skaita darbaspéka izaugsme:

Kadi pasakumi javeic, lai darbinieki butu labak kvalificéti un labak motivéti?

Ka nodrosinat, lai uznémums nezaudétu uzkrato pieredzi un kvalifikaciju? Ka varés

noteikt, ka darbinieku dimensijas mérki ir sasniegti?
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4. dimensija

Tadgjadi, pamatojoties uz Iidzsvarotas mérku mérfjumu kartes pieeju,
darbinieku attisttba ir viena no cCetram uzp€muma darbibai visbitiskakajam
dimensijam, Iidz ar to uzp@muma darbibas un meérki, kas saistiti ar darbinieku
attistibu, ir butisks prieks$noteikums uznémuma stratégijas izpildei un galu gala —
Vizijas sasniegSanai.

Lai precizak planotu un vaditu cilvékresursu vadibas procesus, pamatojoties
uz uzstadjjumiem 4. dimensijai — darbiniekiem, ieteicams nodefinét svarigakos
pamatprincipus cilvékresursu vadibas joma — cilvékresursu politiku: kadi darbinieki ir
nepiecieSami, lai sasniegtu uznémuma meérkus? Ka uzn€mums tos sameklgs, atlasTs,
novertes, attistis, atalgos un notures?

Politikas dokumentam nav jabut apjomigam — taja jaietver tikai svarigakie
uzstadijumi. Izveérstaks skaidrojums un ricibas plans, ka pamatuzstadijumus sasniegt

un istenot ikdienas darba, jaieklauj cilvékresursu attistibas stratégija.

1.2. Personala vertiba un izmaksas

Cilvekresursu vertiba

Ka zinams, cilveki ir viens no tiem resursiem, bez kuriem nevar iztikt neviens
uznémums. Tiesi cilvéki rada uzpémuma pievienoto vértibu — starpibu starp
izmaksam un ienakumiem. Tap&c jédzienu ,kadri” vai ,personals” vieta miisdienu
vadibas terminologija ir ienakuSi jédzieni ,cilvékresursi” un ,cilvékkapitals”.
Izmantojot jédzienu ,cilvékresursi”, tiek wuzsverts, ka cilvéki ir uzpémuma
nozimigakie aktivi, kuri, kopigi darbojoties, virza uznp€émumu uz meérki. Savukart
jédziens ,cilvekkapitals” tiek lietots investiciju konteksta, ar ieguldijjumiem
darbinieku izaugsmé, attisttba un darbibas pilnveidoSana izprotot ieguldijumus
uznémuma pamatkapitala un novért§jot investiciju atdevi, kas paradas uzpémuma

darbibas rezultatos.( Armstrong,2006)

Investicijas cilvekresursos

Dazada veida uzpémumos izdevumu, kas saistiti ar darbiniekiem, attieciba
pret kopgjiem izdevumiem ir atsSkiriga — tas pamata ir atkarigs no ta, kada joma
uznémums darbojas. Piem&ram, pakalpojumu sniegSanas uznémumam, kur galvenais

darba instruments ir cilvéka prasmes, personala izdevumi var veidot 70 Iidz 80% no
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kopgjiem izdevumiem.

Lai cik paSsaprotama liktos ideja par to, ka investicijas cilveékresursos

atmaksajas, veikt konkrétus aprékinus prakse, lai to pieraditu, nav vienkarsi. Tapec

uznémumu stratégijas cilvékresursu investiciju joma ir vismaz piecas (sk. 1. tabulu).

1. tabula. Investiciju stratégija cilvékresursos — 5 pieejas (Vintisa, 2010)

l. »Lai iegulda citi ”

Motivacija Pieeja leguvumi Trikumi

* [zmaksu kontrole * Pienemt . Zemas | * Sarezgiti izveidot

* Infrastruktiiras darba pilniba izmaksas pilnvertigi

truokums sagatavotus kompetentu funkciongjosu

» Kompetentu darbiniekus darbinieku komandu, nodrosinot
darbinieku nozimes * [zmantot nodroS§inasana visas nepiecieSamas
nenovertésana ligumdarbiniekus | * Zemas prasmes

« Istermina skatTjums * Nodot piesaistiSanas un | * Pazeminata izpildes
* [zdzivosana arpakalpojumiem | atlases izmaksas | kontroles iespgja

lielako dalu

funkciju

(Iigumdarbinieku
izmanto$anas

gadijuma)

(arpakalpojumu

gadijuma)

Avots: (Vintisa, 2010)

»Lal iegulda

W

§T stratégija paredz

istermina

skatijumu uz

cilvékresursiem, ta ir uzn@muma izdzivosana. Darba tiek piepemti jau pilniba darbam

sagatavoti cilvéki, izmantoti ligumdarbinieki, ka ar1 lielako dalu funkciju nodotas

arpakalpojuma veicgjiem.

,Cik maz vien iespgjams” — ar1 istermina skatijums, uznémums personala

invest€ pasu minimumu. Sis skatijums rada sliktu darba némgju veértgjumu, ka ar1

uznémumam ir jarékinas ar biezu kadru mainibu.
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1. »Ci k maz vien iespéjams”

Motivacija

Pieeja

leguvumi

Triakumi

* Mérktieciga izmaksu
minimizésana

* Augsta konkurence

» Zems atalgojums
* Minimali labumi

* Minimalas riipes

e Zemas tiesas
izmaksas

* Vispiem&rotaka

* [zmantojama vienigi
vienkarSam darbam,

kuru var sadalit

nozarg, kas pieprasa par darbiniekiem stratégija konkrétas darbibas

saglabat zemas » Macibas, veérstas uznémuma * Darbinieku mainibas

algas un minimalus uz §ibriza funkciju izdzivoSanai izmaksas parasti

labumus nodrosinasanu, istermina ir augstakas, neka

* Neizpratne par bez nakotnes uznémuma vadiba

darbinieku vértibu perspektivas doma

* Darbinieku mainibas * Negativs uznémuma

patieso izmaksu t€ls darba tirgg,

nenovertesana tapec ir sarezgita
jaunu darbinieku
piesaistiSana

Avots: (Vintisa, 2010)
1. »leguldisim tapat ka citi ”

Motivacija Pieeja leguvumi Trikumi

» SekoS$ana l1dzi e Analizét un | -° Veicina | * Ne vienmer ,,laba

,»labajai praksei” un sekot jaunako prakse” patiesam ir

paraugiem industrija

 Zema riska stratégija

cilvékkapitala
nozare
nacionalaja
un globalaja

[imeni

l1dzi pétijumiem

par investicijam

un progresivako
ideju izplatibu

* Sasaistot ar
stratégiju,
investicijas,
sekojot ,,labas
prakses”
paraugam, var

bt veiksmigas

’laba prakse”

* Paraugs var biit parak
atskirigs no konkréta
uzpémuma — iesp&jami

kludaini lémumi

Avots: (Vintisa, 2010)
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»leguldisim tapat ka citi ” — tiek sekots Iidzi citu uznpémumu piemé&ram,
personalvadibas tendencém. Saja pieeja risks pastas, jo ne vienmér tas, ka der vienam
uznémumam, stradas otra. ST pieeja veicina jaunako un progresivako ideju izplatibu.

,Jo vairak, jo labak” — tiek izmantotas visas iesp&jas investicijam
cilvékkapitala, tadejadi ar1 investiciju apjoms biezi vien parsniedz optimali
nepiecieSamo. Darbinieki ir apmierinati, tacu vaditaji ne vienmér apzinas, ka

parmerigi ieguldijumi nesniedz atdevi.

V. »Jo vairak, jo labak”

Motivacija Pieeja leguvumi Trikumi

* [zmantot visas * Investet visas | * Augsta * Vaditaji ne vienmer
iesp€jas investicijam pieejamajas darbinieku apzinas, ka parmerigi
cilvékkapitala attistibas apmierinatiba, ieguldijumi nesniedz
* Parlieciba, ka programmas pozitivs atdevi

jebkurs ieguldijums

. NodroSinat

uznémuma tels

* Apdraudgjums finansu

kadreiz atmaksajas Visus darba tirgii stabilitatei un pelnas
* Arodbiedribu tirgll pieejamos raditajiem
spiediens labumus

* Centieni noturet

* Investiciju

darbiniekus apjoms parasti

* Plasas finansialas parsniedz

iespgjas optimali
nepiecieSamo

Avots: (Vintisa, 2010)

»Investe, ja atmaksajas” — ieguldijumi tiek veikti, ja ir parlieciba, ka tie

atmaksasies. Informacija tiek analizéta, tapat arT ieguldfjumu efektivitate. ST pieeja

gan var pat par 5% palielinat

darbiniekiem ir nepiecieSamas specifiskas prasmes.
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V. »Investe, ja atmaksajas”

Motivacija Pieeja leguvumi Trukumi
* leguldijumi * Analizet * Piemérota vidgjiem * Par 3-5% palielina
tiek veikti, ja ir ieguldijumu un lieliem uzp€mumiem, | cilvékresursu funkcijas
parlieciba, ka tie efektivitati kas seko lidzi un analizé | darba apjomu
atmaksasies (ROI), investicijas un to atdevi | * NepiecieSamas
izmantojot * Iespgja pieradit specifiskas prasmes
merjjumu Cilvekresursu mérjjumu veik$ana un
sisteému programmu ROI aprékinasana
efektivitati * NepiecieSama pareja
* lespgja iegtit uzticamus | uz rezultatu orient&tu
datus pieeju
Cilvékresursu stratégijas
planosanai un
istenoSanai

Avots: (Vintisa, 2010 p&c Phillips J. Investing in Your Company’s Human
Capital: Strategies to Avoid Spending Too Little — or Too Much.2)

1.3. Vaditaja un personala vaditaja lomas un atbildiba
Kas vada personalu?

Pavisam neliela uznémuma ta ipasnieks vai vaditdjs var pietieckami labi
parredzeét un kontrolét visus jautdjumus, kas saistiti ar darbiniekiem, bet, tiklidz
darbinieku skaits tuvojas 50, rodas daudz juridisku un tehnisku jautajumu, kas saistiti
ar darbinieku mekléSanu, atlasi, pienemSanu darba, kvalifikacijas paaugstinasanu,
atalgoSanu, tapéc ir vajadzigs kads, kam ir nepiecieSamas zinaSanas un prasmes
personala jautajumos.

Ja vElamies, lai cilvékkapitals raditu iesp&ami lielaku pievienoto vértibu, tad
ar1 vadibas praksei — procesiem, procediiram un tradicijam — jatiecas uz musdienigiem
risindjumiem un augstako kvalitati. To var palidzét nodrosinat cilvékresursu vadibas
joma zinoss, prasmigs un pieredzgjis specialists.

Ka liecina Latvijas Biznesa konsultantu asociacijas un Latvijas Personala
vadiSanas asociacijas 2009. gada veiktais p&tijums ,,Personalvadibas loma un aktualie

uzdevumi organizacija”, organizacijas ar darbinieku skaitu no 50 [lidz 250
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darbiniekiem 52% gadijumu ir viens personala vadibas specialists, 33% — personala
vadibas nodala. Savukart organizacijas, kuras darbinieku skaits ir /idz 50
darbiniekiem, 46% gadijumu personala vadibas funkcijas veic organizacijas vaditajs,
26% organizaciju strada viens personala vadibas specialists, 22% gadijumu personala
vadibas funkcijas ir sadalitas vairakiem darbiniekiem. (Vintisa, 2010)

Personala lietvediba vai personala vadiba?

Personala jautajumus var skatit divgjadi: no juridiska, formalo prasibu un
procediiru viedokla un no vadiSanas, proti, planosanas, organizésanas, kontroles un
attistiSanas viedokla. Nenoliedzami, uzpémuma vaditajs un struktarvienibu vaditaji ir
tie, kas ikdiena vada darbiniekus: uzdod tiem uzdevumus, kontrolé izpildi, sniedz
atbalstu, korigé darbibu, motivé un stimul€, un So funkciju nevar delegét kadam citam
— sekretarei, gramatvedim vai personala vaditajai. TaCu arT personala vaditajam, ka
biezi sauc So amatu, ir tieSs sakars ar vadiSanu.

Personala vaditajs ir cilveks, kurs ir kvalificéts (tatad izglitots un pieredzgjis)
veikt specifiskas funkcijas, kuras ir saistitas ar darbinieku vadiSanu: ka atlasit
darbiniekus, ka ievadit darba, ka identificét attistibas vajadzibas, ka motivét un ka
atalgot.

Tatad, kaut ari personala vaditajs nevar aizstat uznpémuma vaditdju un
struktirvienibu vaditajus vinu vadiSanas darba, tomér vin$ var dot labus padomus,
veidot sist€mas, kas palidz attistit darbiniekus uznémuma, un piedalities uzpémuma
stratégijas izstradé ka cilvéks, kuram ir redz&ums par 4. dimensiju — darbinieku
vajadzibam konkrétaja uzpémuma un uzpémuma vajadzibam darbinieku joma.(18,
216)

Ka personala vaditajs var pievienot vertibu

BieZi vien personala vaditajam ir uzticéta vienigi personala lietvediba, varbit
veél algu aprékinasana, un, protams, visa ikdienas komunikacija ar darbiniekiem par
jautajumiem, kas saistas ar darba attiecitbam, macibam un atalgojumu. Tas,
visticamak, nozim€, ka kads butisks resurss, kas varétu palidzét nodibinat cieSaku
saikni (labaku savstarp€ju izpratni, pilnvertigaku visu resursu un iesp&ju izmantoSanu)
starp uznémuma vadibu un darbiniekiem, netiek izmantots pilniba.

Jau noskaidrojam, ka personala izmaksas var sasniegt Iidz pat 80% no
kop&am uzn€muma izmaksam. Tatad personala vaditaja ikdienas parzina ir 80%
uznémuma izdevumu, un personala vadibas funkcijas darbibai ir bitiska ietekme uz

biznesa izdoSanos. P&tijumi pierada, ka bez efektiva cilvékkapitala uzn€muma
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veiksme — pelnas apjoms — ir maza vai neliela4, savukart uznpémumiem, kuri aktivi
censSas pilnveidot personala vadibas praksi, ir augstaka tirgus vérttba uz vienu
darbinieku. Var secinat, ka personala vadibas praksei patiesam ir kritiska ietekme uz
uznémuma tirgus vertibu un panakumiem. (21, 1).

Personala vaditajam organizacija var but tris dazadas lomas, kuras istenojot tas

var radit pievienoto vertibu:

* personala vaditajs,

* biznesa partneris,

» stratégiskais partneris.(21.2)

Personala vaditajs, veicot pamata kontroliera un auditora funkciju, personala
administréSanas funkciju, noteikti dod labumu organizacijai, jo nodroSina atbilstibu
likumdosanas prasibam un noveérs neatbilstibas, ja tadas rodas. Ka biznesa partneris,
piedaloties ar cilvékresursiem saistitu strat€gisku jautajumu risinasana un nodroSinot,
lai uznp@muma bitu pieejamas nepiecieSamas kompetences, personala vaditajs seko
lidzi, lai personala vadibas sist€émas atbalstitu un palidz&tu istenot biznesa stratégiju,
nevis darbotos tam paraléli — sniedz ieguldijumu uzpémuma rezultatu sasniegsana. Ka
stratégiskais partneris personala vaditajs, pateicoties savam redz€jumam par cilvéku
ka pamatresursu attistibas iespgjam, virza un vada Dbiznesa stratégijas
formulésanu.(21.2)

Personala vaditaja ka stratégiska vai vismaz biznesa partnera lomas nozimiba
un iespgjamiba pieaug 11dz ar uznémuma lielumu. Ir saprotams, ka uzn€muma, kura ir
nodarbinati 10 darbinieki, nebiis atseviska personala vaditaja amata vai ar personala
vaditaja funkcija tiks apvienota ar citam funkcijam un vipa iesp&jas izpausties
strat€giskaja personala vadiba bus ierobezotas.

Tiek aprakstitas piecas pieejas cilveékresursiem p&c naudas ieguldiSanas tajos,
taCu biitiski ir saprast, ka parasti uznémumos Sis pieejas tiks izmantotas vairakas,

vismaz divas, jo tiras teorijas lietas prakse ir griiti sastopamas. (21, 5)

Ja uzpemejs velas, lai cilvékresursu kapitals raditu iespgjami lielaku
pievienoto veértibu, tad liela uzmaniba ir japiever§ ari vadibas praksei — procesiem,
procediiram un tradicijam. Visiem Siem uzskaititajiem parametriem ir jaattiecas Uz
miisdienigiem risinajumiem un augstako kvalitati, jo petijumi pierada, ka personala
vaditaja ikdienas parzina ir pat 80% uznémuma izdevumu, un personala vadibas

funkcijas darbibai ir bitiska ietekme uz biznesa izdosanos.
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1.4. Personala planoSanas procesa raksturojums

Kad ir skaidriba par misiju, viziju, mérkiem, kas uznp€émumam jasasniedz,
japadoma par resursiem, ar kadiem So merki var sasniegt.
Cilvekresursu planoSana nozimé nodroSinat:
* 1stos cilvékus,
* ar 1stajam prasmeém,
* stajas vietas,

* istaja laika.(17.14)

Gandriz ikviena uzn@muma, iznemot mikrouznémumus, cilvékus, kas ir
iesaistiti uznémuma darbibas nodrosinasana, iesp&jams iedalit sadas grupas:
« centrdld grupa: biznesa virzitaji jeb nozimigakie darbinieki — atslegas cilveki. Sie
darbinieki ir nodarbinati pastaviga, pilnas slodzes darba, ir augsti kvalificeti
uzpémuma darbibas joma un veic pienakumus, no kuriem ir primari atkarigi
uznémuma panakumi;
* perifera grupa: darbinieki, kuru prasmes nav tik attistitas ka atslégas cilvékiem, vini
ir vieglak pieejami darba tirgd un vingu darbiba nav tik kritiska uznémuma
panakumiem. Var biit nodarbinati pastaviga, pilnas slodzes darba vai ari uz noteiktu
terminu un nepilnu slodzi;
* ligumdarbinieki — parasti neatrodas darba attiecibas ar uznpémumu, bet ir nodarbinati
konkrétu uzdevumu veikSanai noteikta laika perioda ka arpakalpojumu sniedzg&ji vai
apaksuznémg;ji.(17.13)

Pat, ja uzp@émuma nepastav Sada veida darbinieku dalijjums, visas minétas
grupas janem vera, planojot uzpémuma cilvékresursus.

Cilvekresursu planosana ir stratégisks jautajums, jo tiek veikta, lai nodrosinatu
biznesa planu izpildi. Galvenie soli cilvékresursu planosana ir $adi:
* noteikt, cik darbinieku un kadas prasmes un zinaSanas biis nepiecieSamas istermina
un ilgtermina, lai sasniegtu biznesa mérkus;
» prognozét cilvékresursu pieejamibu, balstoties uz argjo un ieks€jo apstaklu
novertgjumu;
* noteikt atSkiribu starp nepiecieSamajiem un pieejamajiem resursiem un paredzet

veicamos pasakumus trikumu novérsanai.(17.24)
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Pazistamas vairakas metodes nepiecieSama darbinieku skaita noteikSanai,
piemé&ram,
* pagatnes pieredzes analize un rezultatu ekstrapolacija, nemot veéra prognozes par
darba tirgii noteikta joma nepiecieSamo darbinieku skaitu nakotng,
* darba analize, noveérojot un analiz§jot konkréta darba veikSanu un izdarot
secinajumus par optimalo darbinieku skaitu ta izpildei;
* pagatnes pieredzes analize kopa ar produktivitates tendencu analizi — $aja gadijuma

aprékinos tick nemtas véra produktivitates pieauguma tendences attiecigaja sektora.

Diemzel mingtajam metodém ir visai biitiski lietojamibas ierobeZojumi, un
neviena no tam, visticamak, nebis izmantojama darbinieku skaita planoSanai maza
vai vidgja uznémuma. Tadel MVU visbiezak piemérota darbinieku skaita planosanas
metode ir vadibas vai ekspertu vértejums.

Sai metodei ir §adas prieksrocibas:

e atrums,

* iesp§jams nemt vera lielu skaitu dazada Itmena faktoru un
ierobezojumu,

* veicot vaditaju (ekspertu) aptauju, iespéjams iegit un izmantot lielu
skaitu viedoklu.( 17, 27)

Vadibas vertg§jums nozime, ka vaditaji, nemot vera savu redz&umu par
uznémuma merkiem nakotn€, prognozé nepiecieSamo darbinieku skaitu un
kvalifikaciju. Sis prognozes, protams, var biit visai aptuvenas, bet, riipigi analizgjot
uzpnémuma darbibas planus, sava un citu uznp@mumu pagatnes pieredzi, var iegit

pietiekami skaidru priekSstatu par dazadiem cilvékresursu nodroSinajuma scenarijiem.

(16, 373-374)

Iek$€ja un aréja nodroSinajuma prognozésana

lekseja nodrosindjuma prognozésana janem vera esosais darbinieku sastavs:

e vecums un dzimumes,

* kvalifikacija un amati,

* norises darba tirgii kopuma.

Tas tapéc, ka darbinieku mainiba novérojamas noteiktas vispar€jas tendences,

mainibas [imenis ir zemaks vecaku darbinieku un darbinieku ar lielaku darba stazu
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grupa, ta samazinas ari perioda, kad darba tirgli paaugstinas bezdarba limenis.
Savukart aréja nodrosinajuma prognozesana janem vera:
* bezdarba limenis,
* populacijas blivums,
* izglitibas iestazu absolventu skaits,
« augstako izglitibu ieguvuso cilvéku proporcija,
* prasmju Itmenis darba tirg,

* vecuma struktira konkrétaja apvida.

Cilvekresursu planotajam ir svarigi riipigi analizet Sos faktorus un sekot
l1dzi, lai informacija butu aktuala, jo klidas cilvekresursu nodro§inajuma parasti
uzpémumam izmaksa dargi. (Gallagher, 1997)

Viens no vienkarsakajiem veidiem, ka planot cilvékresursu skaitu, apskatits
Saja piemera:

» paslaik nodarbinato darbinieku skaits: 70;

« ikgad@jais atbirums, balstoties uz pagatnes pieredzi: 10%;

* sagaidamais darbinieku zudums gada laika: 7,

* darbinieku skaits gada beigas: 63;

* nepiecieSamais darbinieku skaits perioda beigas: 75;

* darbinieku skaits, kas japienem: 12.

Sis un I1dzigi aprékini izmantojami vienigi tad, ja esoSais darbinieku skaits

uzskatams par optimalu.

Apkopojot visus apsverumus, kas saistiti ar cilvekresursu nodroSinajuma
planosanu uznémuma, var izveidot karti (skatit 2.att€lu). Karte parada, cik daudz un
dazadi iemesli un procesi veido cilvékresursu planosanu uzpémumos, akcente
bitiskakos procesus, sistémas. Tiek uzsverts, ka liela nozime ir izpétes procesam,
kurs kvalitativi veikts lauj veiksmigak veikt personala planosanas prognozeésanu, ka

ar1 péc tam arT pasu planosanu un darbinieku nodarbinasanu.
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2.attels. Cilvékresursu planoSanas karte (Gallagher, 2000)

—
Izpete Arai < Organizacijas Biznesa
Argja Teksgja aspekti e

1. Argjais 1. PardoSanas
nodroginajums 1. Darbaspéka L Asti;lt%%‘;ma merki )

2. Valdibas zudumu analize 2. Produk?lja.

darbiba 2. Prasmes 2. Darba vai pakalpojumi

\ zind kartiba 3. Pelpas merki

3. Izglitibas un zinasanas ) s . .

tendences 3. Kultira 4. Tirgus

atraSanas vieta

| | | |

PrognozéSana A
—>

Pieprasijums Piedavajums
Planosana *
5
- Atlase - Pensionésanas
- Attistiba - Darbinieku skaita
- Izaugsme samazinasana
- Atalgojums - Industrialas attiecibas
- Izmaksas - Organizacijas attistiba
- Produktivitate - Parcel$ana

- Aprupeétais darba uzteikums

Nodarbinasana : A =
& Atgriezeniska o Cilvekresursu

E saite nodarbinagana

Lomas analize
Nakamais solis cilvékresursu planoSana ir lomas analize. Ar lomu saprotam amata
vietu organizacijas sistéma — ta esamibas jégu. Lomas analizes mérkis ir iegiit $adu
informaciju par amata vietu un nozimibu organizacija:
» mérkis — kap&c amats eksisté un kads ir ta ieguldijums organizacijas darbiba;
* vieta organizacija — amata paklautiba, ka arl, kadi amati atrodas ta
paklautiba;
* svarigakas rezultatu jomas un atbildiba — kas amata veic€jam ir jasasniedz
katra savas lomas elementa;
» kompetencu prasibas — specifiskas profesionalas prasibas (tiek sauktas ari
par tehniskajam kompetencém), kas amata veic€jam ir jazina un japrot, ka ari

prasibas darbinieka uzvedibai un ricibai. (Armstrong, 2000)
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Amata analize

Kad ir skaidriba par to, kapéc amats uznémuma nepiecieSams, nakamais solis
ir amata detaliz€ta analize. Amata analize ir process, kura meérkis ir noteikt un
aprakstit amata sastavdalas, lai ieglitu precizu priekSstatu par to un varétu sniegt
atbildes uz visiem jautajumiem, kas ir svarigi no vadibas viedokla. Amata analizes
rezultata iegiitajai informacijai ir nozimiga loma:

* personala piesaistes un atlases procesa,

» atalgojuma noteikSana,

* macibu vajadzibu noteikSana,

* darba izpildes mérku noteikSana,

* organizacijas struktiiras veidoSana.

Veicot amata analizi, jagust skaidriba Sados amata aspektos:
« amata pienakumu izpildei nepiecieSamas zinasanas,
» prasibas profesionalajai pieredzei,
* nepieciesamas profesionalas prasmes,
» amata kompetences,
 amata pienakumu un atbildibas defingums,
» darba un domasanas sarezgitibas defingjums,

» sadarbibas loka, iek$€jo un argjo sadarbibas partneru defin&jums.

Amata analizes pamatprincipi ir $adi:
« analize darbu, nevis cilvéku, kas darbu veic;
+ analiz€, nevertgjot, cik lietderigs vai nelietderigs ir darbs kopuma vai
atseviskas ta sastavdalas (to dara, analiz&jot amata lomu);
« amata sastavdalu apraksts, nevis tikai veicamo uzdevumu uzskaitijums -
amata analizei japarada ta vieta un loma organizacija, nevis konkrétas ikdienas
darbibas, kuras javeic, to pildot;

» amats jaanaliz€ tads, kads tas ir paslaik, nevis biis nakotn€ vai bija pagatné.

Amata analizes metodes ir $adas:
*» anketésana. Ar strukturétas anketas palidzibu var iegut detaliz€tu, strukturét
un salidzinamu informaciju par noteiktu amatu no vairakiem amata veicgjiem.

Pieméram, anketa var ieklaut $adus jautajumu blokus:
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-+ darbam nepiecieSamas informacijas avoti (ka un kur darbinieks iegist
darbam nepieciesamo informaciju);
-+ darba veikSanai nepiecieSamie intelektualie procesi (domasanas sarezgitiba,
problému veidi, Iémumu pienemsana, planosana u.c.);

- izmantojamas metodes (fiziskas darbibas, instrumenti un aprikojums);

- sagaidamie darba rezultati;

- mijiedarbiba ar citiem cilvékiem — attiecibu veids un Itmenis;

- fiziska un sociala vide, kada darbs tiek veikts;

- darba laiks un slodze;

* intervija. Trenéts un pieredz€jis interveétajs saruna ar amata veicgju var iegut
visu nepiecieSamo informaciju par darbu, p&c tam to salidzinot ar citu
darbinieku stastito. Janem gan véra, ka cilvékiem ir tendence parspilét amata
sarezgitibu un atbildigumu, it pasi, ja ir ceribas uz augstaku atalgojumu.
Tadel, ja iesp&jams, ir lietderigi veikt grupu intervijas, aptaujajot vairakus
amata veicjus kopa. Precizaku informaciju iesp&jams iegiit no darbinicka,

kurs amata strada neilgu laiku, neka no Joti pieredz&jusa amata veicgja;

* novérosana. Viena no visprecizakajam amata analizes metodém, bet ari
darga un laikietilpiga, turklat noverotajiem darbiniekiem, ja vini zina, ka tiek

noveroti, ir tendence mainit savu uzvedibu.

Papildus $Tm metodém ir vairaki informacijas ievaksanas veidi, kuru pamata ir
darbinieka paSa veikta informacijas apkopoSana un sniegSana: darbinieka zipojumi,
dienasgramatas un anketas, kuras darbinieks no saraksta izvélas dazadus ieprieks
apkopotus darba aspektus, kuri, vinaprat, attiecas uz attiecigo amatu. ST informacija
javerte kritiski un uzmanigi, nemot vera to, ka cilvékiem var but atskiriga izpratne,
motivi un iemanas sava darba izvertésana.

Amata analizes rezultats parasti ir amata apraksts. Amata apraksts ir svarigs
instruments, kas kalpo dazadiem mérkiem:

* darbinieku piesaistisanai — palidz formulét atlases sludinajuma tekstu un

defin&t prasibas pretendentiem;
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* darbinieku atlasei — léemumus par pretendenta atbilstibu amatam balstot uz
aktualu amata aprakstu, iesp&jams izvairities no subjektivitates un veért§juma
kltidam,;

* darba liguma izstradei — darba ligumos nereti ir atsauce uz amata aprakstu
vai tas tiek pievienots pielikuma. Tadgjadi darba stridu risinaSana amata
apraksta saturam ir nozimiga loma;

* aizsardzibai pret diskriminaciju — amata apraksts var biit nozimigs
pieradijums gadijumos, kad darbiniekam ir aizdomas par diskriminaciju

paaugstinasanas, atalgojuma izmainu vai citos jautajumos.

Praks€ amata apraksta autors biezi ir amata tieSais vaditajs, kurS detalizeti
parzina amata parametrus. Personala vaditaja loma ir palidz&t un konsultét amata

apraksta izstrade.

leteikumi amata aprakstu izstrade:

 definét optimalas kvalifikacijas prasibas amatam — ne parak augstas, ne
parak pieticigas. Amata apraksts ir galvenais dokuments, péc kura vadas,
izstradajot darba sludinajumu, tadel, jo precizakas biis prasibas, jo lielaka
ceriba atlases procesa atrak nonakt 11dz 1stajam amata pretendentam;

* amata aprakstam nav jablt sarezgitam un detaliz€tam, pienakumi nav
jaapraksta 1idz sikumiem precizi — nav jacenSas izsmeloSi aprakstit katru
stkako darbibu, kas varbiit kadreiz amata pienakumu ietvaros ir japaveic — tas
traucé pamanit biitiskako un ierobezo elastibas iesp&jas uzdevumu izpildé un
noteikSana;

* amata pienakumus sakartot prioritara seciba, sakot ar vissvarigako, un
censties ieklauties 10 punktos;

* amata aprakstam nevajadzétu but garakam par divam, maksimali tris
lappusém;

* atstat tieSajam vaditajam elastiguma iesp&jas darba uzdevumu noteik$ana, jo
nav iesp&ams paredz&t pilnigi visas situacijas, kas var veidoties darba
procesa;

* ripigi apdomat atbildibas apjomu, kur§ amatam tiek uzticéts;

* regulari aktualizét amata aprakstus. Miisdienu mainigaja darba vidé panakt,

lai amatu apraksts biitu vienmér aktuals, nav viegls uzdevums, tapéc ieteicams
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pietickami plasi formulét amata pienakumus, neuzskaitot detalizéti katru

ikdienas darbibu. (Gallagher, 1997)

Kompetencu modeli

Svariga amata sastavdala ir amata veikSanai nepiecieSamas kompetences.
Kompetencu jédzienu praksé definé un interpreté dazadi, Latvija tas vél arvien ir
relativi jauns un neierasts termins, ta¢u svariga ir batiba — kompetences palidz
aprakstit un skaidrot, k@ (ar kadam prasmém un kada veida rikojoties) darbs ir jadara.

Kompetences ir viens no instrumentiem, kas vienkarSos ricibas aprakstos
skaidro darbiniekiem, kadu ricibu uzpémums no vigiem sagaida. Kompetencu
apraksti ir paligs vaditajam vajadzigas ricibas standartu definé$ana, skaidroSana un
novertésana un paligs darbiniekam uznémuma un vaditaja prasibu skaidrosana.

Kompetences var iedalit tehniskajas un wuzvedibas kompetences. Pie
tehniskajam kompetenceém pieder profesiondlas zindsanas, prasmes un iemanas
(pieméram, prasme veikt darfjumus ar skaidru naudu vai noteiktu datorprogrammu
parzinasana), kas nepiecieSamas, lai darbu varétu paveikt, savukart wuzvedibas
kompetences ir socialas prasmes, kas raksturo nepiecieSamo darbinieka ricibu darba
situacijas (pieméram, riipigums, prasme planot savu darbu vai parliecinasanas spgja).

Kompetences var definét katram amatam atseviski, bet iespgjams veidot ar1
kompetencu grupas jeb kompetenéu modelus. Kompetenéu modeli ieklauj noteiktu
skaitu amatam vai amatu grupai svarigo kompetencu (ieteicams ne vairak par 5—7
kompetenc€m viena modeli). Kompetencu modela ieteicama struktiira ir $ada:

* kompetences nosaukums;

* kompetences skaidrojums jeb definicija;

» uzvedibas indikatori jeb ricibas apraksti, kas skaidro, ka kompetence

izpauzas veiksmiga vai izcila darbinieka riciba. Parasti tiek aprakstita pozitiva

uzvediba, bet, ja vajadzigs, var aprakstit arT negativos uzvedibas indikatorus,

skaidri noradot, kada riciba uznémuma ir nepielaujama. (Armstrong, 2006)
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2.

tabula. Kompetences apraksta piemeérs

Kompetences nosaukums

Kompetences definicija

Klientu apkalpoSana

Velme sniegt kvalitativus,  klientu
vajadzibam  atbilstosus pakalpojumus,
censties noskaidrot un Tistenot klientu
vajadzibas.

Veélama riciba

Nevélama riciba

* Laipni uzklausa klientus un
atbild uz jautajumiem,;
e Uzklausa, izverte un nem
veéra klientu stidzibas;

e Vienmér cenSas piedavat
klientam izdevigako
risinajumu,

* Ja nepiecieSams, informé
vadibu par klienta vajadzibam;
. Profesionali sniedz
informaciju;

* Riipgjas par uznémuma telu
klientu vertgjuma.

* Izrada noraidosu attieksmi pret

Klientu — izturas  nelaipni,
neuzklausa;
e Uzskata, ka Kklienti rada
apgrutinajumu;

* Neinformé vadibu par klientu
vajadzibam vai studzibam;

* Nesniedz klientam svarigu
informaciju;
* Nepem véra savas ricibas

ietekmi uz uznpémuma telu klientu
vertgjuma.

Amata kompetences var ieklaut amata apraksta vai ari veidot atsevisku

dokumentu, kura apkopoti amatu kompetencu modeli, amata apraksta noradot vienigi

kompetencu nosaukumus. Amata apraksts ir tik svarigs tapec, ka nereti ir vienigais

dokuments, kur darbinieks var izlasit, kadu ricibu no vina sagaida uznémums, kads ir

vina darba meérkis un kadi ir sagaidamie rezultati. Tapéc ieteicams amata aprakstus

izstradat pat loti nelieliem uzn@mumiem, jo darbinieks noteikti stradas labak, ja zinas,

kas no vina tiek sagaidits.
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Personala planoSanas process

Lai sasniegtu konkrétus mérkus, nepietick ar vispargji sakartotu
organizatorisko sisttmu uzn€muma. Liela nozime ir personala planosanai.
Personala planoSana ir sistematiska pieeja cilvéku piesaistei, izmantoSanai un
nodarbinasanai organizacija. Ta ir personala nepiecieSamibas planosana nakotnes
periodam, nemot véra ka organizacijas ieks¢jas, ta ar1 argjas vides faktorus. Personala
planosana ir viens no svarigakajiem personala vadiSanas uzdevumiem.
Personala planoSanas merkis ir organizacijai nepiecieSama personala savlaiciga
noteikSana, komplekteéSana, apmaciba un iesaistiSana darba. Savukart personala
planosanas uzdevumi ir:

» organizacijai nepiecieSama personala skaita un kvalitates noteikSana

(nepiecieSamais skaits, kvalifikacija u.tml.);

* personala izmaksu planosana (algas, socialas sferas pakalpojumi u.tml.);

* personala meklésanas planosana;

* personala iesaistes un izmantoSanas planosana;

* personala attistibas planoSana (darbinieku kvalifikacija un prasibas nakotng).
Bez jau iepriekS minéta, personala planosana ir svarigas Cetras personala kategorijas.
Un specialistiem, kas nodarbojas ar §t1m kategorijam, japienem dazadi lémumi.

Personala planoSana ne tikai pienem Ilémumus, bet arl izmanto S$adus
dokumentus:

* darba vietu plani;

Tie nosaka, kadas un cik darba vietas nepiecieSamas, lai organizacija vai tas
struktiirvienibas varétu izpildit paredzetos uzdevumus un sasniegtu izvirzitos mérkus.
Darba vietu plans parasti tiek sastadits uz ilgu laiku.
« Statu saraksti;

Statu saraksts norada cik darba vietas ir nodroginatas ar darbiniekiem, vai arf ir
vakantas. Statu saraksta ieraksta amatu nosaukumus, profesijas kodus, darba
kategorijas, Stata vietu skaitu, pamata darba algu ménesi, ka arT darbinieka vardu un
uzvardu.

* darba apraksti

Darba apraksts tiek veidots balstoties uz darba vietu planu un Statu sarakstu.

Taja ieraksta darba vietas mérki, vadibas uzdevumus, specialos uzdevumus, tiesibas

un pilnvaras, organizatoriskas saites.
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* darba izvirzitie prasibu profili;

Izvirzitas prasibas pret darbinieku, kur§ pilda noteikto darbu, vai prasibas
pretendentiem uz noteikto darbavietu, ir balstitas uz darba aprakstu. Lidz ar to, $is
prasibas var biit loti dazadas, atkariba no veicamajiem uzdevumiem.

Parasti ar cilvékresursu planoSanu organizacija nodarbojas personala parvalde
jeb personala dala. Personala parvalde (dala) organizacija nodarbojas ar visu
personala sféras administrativo un dienesta jautajumu kartosanu, kas gandriz vienmer
balstas uz pastavoso darba likumdoSanu, pieméram, pienemsana darba, atvalinajuma
noformeésana.

Personala dala nodroSina ar personalu saistitas informacijas vakSanu,
uzglabasanu, apkopoSanu un analizi. Tas lauj kontrolét veikto parmainu radito efektu.
Tas attiecas uz jebkadam parmainam personala joma. Tas varétu biit saistitas gan ar
personala sastavu, algam, prémijam, darba pienakumiem vai organizacijas strukttiru.

Loti nozimigu vietu personala vadiSana ienem ari personala statistika. Ta
parada attiecibas starp organizacijas darbiniekiem skaitlisku raditaju forma.
Visbiezak lietotie raditaji, kurus apkopo un analizg, ir:

* personala strukttra (vecums, dzimums, atalgojums, izglitiba);

* personala kustiba (pienemtie, atlaistie, atvalinajumos esosie, slimojoSie u.c.);

* personala nodarbinatiba;

* izdevumi personalam (algas, prémijas u.c.);

* socialie izdevumi (pabalsti, apdroSinaSanas u.c.).

Socialas izmaksas var biit regularas (invaliditate, braukSanas maksas dotacija,
bérnu pabalsts, komandguma naudas) un neregularas (sarikojumu organizéSana,
finansiala palidziba 1paSos gadijjumos, sporta dzives organiz€Sana u.c.).
Vel statistiskaja analizé salidzina darbinieku izglitibas Itmeni, ka ar1 personala
attistibu.

Personala planosana ir viens no svarigakajiem veiksmigas personala vadibas
programmas elementiem. Tadgadi personala planosana organizacijas mérkus

parvers noteikta skaita cilvékos, kam piemit noteiktas prasmes.
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Darbaspéeka pieprasijuma noverteéjums

Darbaspéka pieprasijuma novert§jums ietver apsvérumus par galvenajiem
spekiem, kuri ietekm€& pieprasjjumu un nakotnes prognozes. Pieprasijumu pé&c
darbaspeka ietekmé §adi faktori:

e Vide

e Organizacijas prasibu maina

e Ieksgjas darbaspeka izmainas

Pieprasijuma prognozésanas metodes:

1) vaditaja veértejums (Managerial judgement)

2) darba izpétes tehnika (Work study techniques)

3) statistiska analize (Statistical Analysis)

Tatad var izmantot gan kvalitativas, gan kvantitativas personala pieprasijuma

prognozesanas metodes.

Darbaspéka piedavajuma novértésana

Piedavajuma prognozeésana:

e csoSie personala resursi

e iesp€jamie darbinieku zaud&jumi

e izmainas sakara ar paaugstinasanu un darbinieku parcelSanu
e darba apstaklu izmainu efekti un darba kav&jumu ietekme

e piedavajums uznémuma iekSieng

e piedavajums arpus uzpémuma

Darbaspéka piedavajums savukart iedalas divas grupas:
e [eksgjais darbaspeka piedavajums

e Argjais darbaspeka piedavajums
IekSejais darbaspeéka piedavajums — ir paSreiz€ie darbinieki, kuri var€tu

parkvalific@ties vai tiktu paaugstinati, lai apmierinatu pieprasijjumu péc noteikta veida

darbaspéka.
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Aréjo darbaspéka piedavajumu — izmanto, organizacijai paplaSinoties vai
darbiniekiem nomainoties. Informacija par darbaspéka piedavajumu atrodama

dazadas agentiras, statistikas birojos un darba departamentos.

Darbaspéka piedavajumu ietekmé dazadi faktori:
e Demografiska situacija
e Migracija
e Ekonomika
e Darba tirgus.
o leksgjais
e Argjais
e Lokalais
e Nacionalais

Personala vadibas sistemas - ir datu baze, kas satur svarigu informaciju par

darbiniekiem.(2, 56)

AizvietoSanas shémas - satur informaciju par tuvakaja nakotné nomainamiem
darbiniekiem un to iesp&amiem aizvietotajiem.

Laba personala informacijas sistéma Jiis nodroSinas ar sekojoSo informaciju:
¢ DzimS$anas datumu/ vecumu

e Dzimumu un rasi

e Invaliditati

e Izglitibu / kvalifikaciju

e Darba staSanas datumu

e Darba aprakstu

e Darba algu

e Darba kavéjumiem

e Darba vésturi, ieskaitot apgiitas prasmes

e Paaugstinasanu un/vai darba rezultatu novértgjumu

e Sanemto apmacibu

Nepiecie$ama personala planoS$ana

NepiecieSsamo personala skaitu un kvalitati var noteikt, izmantojot:
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e Personala kvantitativo vai kvalitativo planosanu;
e Personala individualo vai kolektivo planosanu;

e Personala planoSanu péc sastava

Var izdalit dazadus nepiecieSama personala planosanas veidus;

e Kvantitativa planosana;

e Kbvalitativa planosana;

e Planosana laika aspekta;

e Planosana vietas aspekta.

Kvantitativa planoSana - ir personala daudzuma noteikSana, lai izpilditu noteiktu

darbu. Lai aprékinatu pieprasijumu péc personala, var izmantot dazadas metodes.

» NepiecieSama personala kvantitativas aprékinasanas metodes:

1) statistiskas — balstas uz dinamiskajam rindam (ekstrapolacija, interpolacija,
trendi, regresijas un korelacijas analizes u.c.)

2) kopejas — balstas uz personala daudzumu un laika nepiecieSamo vértibu analizi
(agregéto raditaju metode, vietu plana metode, kop&o izmaksu vertibas analize
u.tml.)

» AizejoSo-pienakoso aprékins

Ir svarigi zinat ar1 cik ilgi jusu darbinieki varétu palikt jisu vaditaja uznémuma. Lai to

uzzinatu ir javeic personala kustibas analize (cik aiziet, cik atnak, cik ilgi nostrada).

Vienkarsakais veids ka to darit ir lietojot sekojosu formulu:

No darba aizgajuso skaits gada / ar videjo nodarbinato darbinieku skaitu gada x 100

Piemeérs:

15 (aizgajusie) / 150 (vidgjais nodarbinato skaits gada) x 100 = 10%

legtitais rezultats mums dod iesp&ju aprékinat cik daudz darbinieku paliks stradat
uznémuma. Tomeér §1 kalkulacija var but diezgan nepreciza par cik pastav tada
tendence, ka jaunie (nesen pienemtie) darbinieki aiziet no darba biezak neka tie, kas
uznémuma jau stradajusi ilgaku laiku. Tapéc labak ir rékinat darbinieku stabilitates
indeksu, kas parada darbinieku zaud&Sanas (paturé$anas) lIimeni. Formula §1 indeksa

aprékinasanai ir sekojosa:
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Darbinieku skaits, kas uz doto bridi uzn€émuma ir nostradajusi 12 vai vairak ménesus /

Kopgjais darbinieku skaits 1 gadu atpakal x 100

Ja mums kopa ir 150 darbinieki no kuriem 130 ir uznémuma nostradajusi vairak par
12 ménesSiem un gadu atpakal uznémuma stradaja 150 darbinieku, tad

130/ 150 x 100 = 86.6%

Sis stabilitates indekss parada cik firma ir veiksmiga pieredzgjusako un ilgak

nostradajuso darbinieku paturé$ana uznémuma.

Piedavajuma saskanoSana ar prognoz&to pieprasijumu:

Kad més zinam cik daudz cilvéku un ar kadam prasm&m mums ir un cik daudz
cilveku iesp€jams pametls misu uzgpémumu mes varam sakt pieprasijjuma un
piedavajuma saskanoSanu.

Lai to izdartu mums jaanalizé cik un kadi cilvéku mums biis nepieciesami
nakotn€ un vai més varam So pieprasijumu apmierinat no ieks€jiem darbinieku
resursiem vai ar1 biis nepiecieSami cilveki no arpuses.

Ka ari ja ir redzams, ka darbinieku biis par daudz, jaizlem;j ka rikoties sada
situacija. Uzpemums var izveléties paplasSinat savu darbibu, lai nodarbinatu
parpaliekosos darbiniekus. Ja darbinieku ir par daudz kada noteiktd nodala var
pienemt I1€mumu par darbinieku parkvalificéSanu un parcelSanu darba cita
struktiirvieniba. Ka pedg&jais lidzeklis vienmer ir iespgjama lieko darbinieku atlaiSana.
Vienkarsakais veids ka analizét darbaspeka pieprasijumu ir konstruét zemak redzamo
tabulu.

Ja §1 analize rada, ka uzn@mumam ir vajadzigi papildus darbinieki, tad ir

jaizstrada plans jaunu cilvéku pienemsanai darba, lai apmierinatu pieprasijumu. (2,67)

Kvalifikacijas planoSana — Sis planosanas veids nosaka, kadas ir prasibas

pretendentam, lai pilditu darbam izvirzitos pienakumus:

e Kadas personiskas iezimes (minimalais vecums, pilsoniba u.tml.) ir
nepiecieSamas, lai ienemtu vakanto vietu?

e [Kada izglitiba ir nepiecieSama pretendentam?

e Kadas profesionalas zinasanas un pieredze ir nepiecieSama?
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e Kadas citas prasibas, pieméram, tekstu apstrade ar datoru, valodu prasme, auto

vadiSanas tiesibas, ir jaapmierina?

Plano$ana laika aspekta — saistita ar planosanas laiku.
1) Tstermina — saistita ar operativam izmainam darba grafika, kadru mainibu,
saslimstibu u.tml.

2) ilgtermina — saistita ar vides izmainam, tatad prognozg€jama tikai dalgji.

PlanoSana vietas aspekta — Sis planoSanas veids ir saistits ar izmainam
organizatoriskajas strukturas, kas balstitas uz noteiktu geografisko vietu, pieméram,

firmas filialu dibinasanu.(17, 1787)

Ka jebkura planosana, arl personala skaita ieprieks€ja aprékinasana izriet no
noteiktiem merkiem. Atbilstosi katrai situacijai vai atkariba no izstradatiem
uzdevumiem ir jauzstada pretim vajag-vertiba un ir-vertiba. Parasti tas nozimé
personala esosa un nepiecieSama skaita salidzinasanu. Gadijuma, ja $ada starpiba
pastav, ir javeic specialie pasakumi. Veicot personala planosanu, vispirms nakotng
darbinieku skaits iesp&jami precizi ir janosaka péc kvantitates, kvalitates, vietas un
laika.

Jaunu darbinieku pienemsana darba ir atkariga no:

1. Vajadzibas péc jauna personala:

e uznémuma dibinasana;
e uznémuma paplasSinasana;
e produkcijas paplaSinasana;

e jaudas palielinasana.

2. Vajadzibas péc rezerves personala:

e personala dabigais nolietojums;

e ilgstosas slimibas.(17, 482)

Par pamatu savlaicigai personala planosSanai kalpo statistiskie dati. Tie dod

informaciju, pieméram, par stradajoSo kolektiva vecumu; par ieplanotiem laika
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periodiem, kad darbinieks dodas pensija; par laika periodiem, kad darbinieks vélas iet

atvalinajuma.

Personala plano$ana ir izdalitas divas metodes:

1. Raditaju metode.

Dazi uzné@muma saimnieciskie raditaji, ka pieméram apgrozijums, darba algas
izdevumi, laika patérin$ noteiktai darbibai, kalpo ka statistisks pamats personala
skaita aprékinasanai. Sis metodes priek$noteikums ir tads, ka starp raditaju un

pieprasito  darbinieku skaitu pastav saskatama un parbaudama sakariba.

2. Darba vietu planoSanas metode.
Darba vietu planosanas metode tiek pielietota, ja darba vietu aprékins nav
atkarigs no uznémuma saimnieciskajiem raditajiem. Darba vietu plans tiek sastadits

uz ilgu laiku vai garakam laika periodam.(16, 687)

Personala planosanas pasakumu ar1 var izskatit ka istermina un ilgtermina

personala planoSanu.
1. Istermina persondla planoSana.
Personala dala atkariba no situacijas uzpémuma var veikt Tstermina personala

planoSanu. To var aprekinat statistiski:

Pasreizéja personala skaits

- atlaista personala skaits

+ pienemta personala skaits

= nepiecie$amais personals

+ rezerves personals (pieméram, sezonas darbam)

+papildus personals (pieméram, uznémuma papla§inasanai)

=Planotais personala skaits

2. ligtermina personala planosana.

Ilgtermina personala planoSanu parasti ietekme pavisam citi apstakli neka Istermina
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personala planoSanu. Svarigakie faktori, kuri ietekmé ilgtermina personala planoSanu:

[J - tirgus konjuktiiras ilgtermina prognozes, ka arl nozares attistibas ilgtermina

prognozes;

razoSanas tehniska attistiba un biroju attistiba;

kolektiva vecuma struktira;

cita [iTmena tehnisko un specialo zinaSanu prasibas gan raZzosSana, gan vadiSana;

darbinieku zinasanu un sp&ju analize, kas saistitas ar vadiSanas funkcijam;

darbinieku apmacibas nepiecieSamibas analize, seviski, ja darba tirgh

nepiecieSamie specialisti nav griiti atrodami;

personala izmaksu attistiba, jo tas ietekmé preces realizacijas cenu. (16, 437)

Personala planosana ir svarigas Cetras personala kategorijas:

1.

2
3.
4

Jaunie darbinieki / verv&jamie.
Potencialais personals.
Eksistgjosais personals.

Aizejosie darbinieki.

Personala specialistiem, kas nodarbojas ar §tm kategorijam, japienem dazadi lémumi

par katru kategoriju.

Personala planoSanas tiesas un netieSas ilgtermina sekas ietekmé personala

vadibas ikvienu aspektu: vervé$anu, apmacibu, atlidzinaSanu, darba noveértéjumu

u.tml. Vel vairak, tas ir process, kas ir cieSi saistits gan ar kopgjiem organizacijas

meérkiem, gan ar tas ekonomisko, socialo un politisko vidi (16, 387).

Shéma procesu var attélot $adi(16):
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Kopigie merki

i

Personala pieprasijums

|

Personala piedavajuma novértésana

— T

Esovais\A A}u alais
Personala noveért&jums

/

Vervésanas plani Apmacibas plani Virziba/karjeras plans

|

Periodiski parskati

Personala plano$anas informativais nodro$inajums

Personala planoSanai izmanto §adus dokumentus:
e Darba vietu plani;

o Statu saraksti;

e Darba apraksti;

e Darba izvirzitie prasibu profili.(11)

Darba vietu plans — nosaka, kadas un cik darba vietas nepiecieSamas, lai organizacija

vai tas struktiiras vienibas var€tu izpildit paredz€tos uzdevumus un sasniegtu
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izvirzitos mérkus. Darba vietu plans parasti tiek sastadits uz ilgu laiku. Taja
atspogulo:

e Organizatorisko struktiiru

e Darba vietu nosaukumus;

e Darba vietu skaitu katra strukturas vieniba

Darba vietu paplasinats plans satur arT informaciju par faktiski aiznemtajam darba
vietam, ka ar1 vardus, uzvardus, pilnas slodzes ekvivalentus un darbinieku vecumu,
kas aiznem §7S Vietas.

Darba vietu plans parada organizatorisko strukttiru, kadas un cik darba vietas

japaredz organizacija.

Statu saraksts — norada vai §s darba vietas ir nodroginatas ar darbiniekiem vai arT
ir vakantas. Statu saraksta ieraksta amatu nosaukumus, profesiju kodus, darba
kategorijas (algas tarifa grupu). Stata vietu skaitu, pamata darba algu ménesi, ka arT

katra darbinieka vardu un uzvardu.
Balstoties uz darba vietu planu un Statu sarakstu, tiek veidots nakamais dokuments
— darba apraksts. Taja ieraksta darba vietas mérki, vadibas uzdevumus, specialos

uzdevumus, tiesibas un pilnvaras, organizatoriskas saites.

Prasibu profils — uz darba apraksta balstitas pret potencialo darbinieku

1zvirzamas prasibas.

Personala planoSanas stratégijas ievieSana:

1) ieguSanas stratégija — definé ka uzpémums iegis darbiniekus, kas tam ir
nepiecieSami

2) paturésanas stratégija — norada ka uznémums paturés esoso personalu

3) attistibas stratégija — izskaidro, kas ir darams , lai paplasinatu un paaugstinatu
darbinieku prasmes, lai tie varétu uzpemties lielaku atbildibu, ka ari definé

paredzamos apmacibu programmu rezultatus.
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4) izmantoSanas (utilizéSanas) stratégija — norada produktivitates un izdevumu
efektivitates uzlabosanas noliikus

5) elastiguma stratégija — parada, ka uznpémums nodrosSinas elastigumu darba
izpilde

6) darbinieku samazinaSanas stratégija — defing, kas jadara, ja bis nepiecieSams

samazinat darbinieku skaitu.(7)

Darba analize - ir sistematiska darba pienakumu izpéte, kas ietver to aktivitasu
identific€Sanu un izskaidroSanu, kas notiek darba procesa. Ta ir tehniska procediira,
ko lieto, lai noteiktu darba pienakumus un atbildibu, ka ari darba izpildiSanai

nepiecieSamas zinasanas un prasmes, lai to adekvati izpilditu.

Darba analizes metodes
- Noveérojumu metode
- Individualo interviju metode
- Grupas interviju metode
- Struktur€tas aptaujas metode
- Tehniskas konferences metode

- Dienasgramatas metode (3)

Darba analizes realizéSana

Darba analizes veikSana ietver vairakus solus.

1) Saprast darba analizes veikSanas noltiku

2) Saprast darba lomu un vértibas organizacija

3) Identificet izejas pozicijas

4) Jaizvelas visefektivako metozu kombinaciju.

5) Kad vien nepiecieSams liidziet paskaidrojumus

6) Darba apraksta pirma uzmetuma rakstiSana

7) Parskatiet uzrakstito darba apraksta uzmetumu ar vaditaja, kura parzina ir dotas

darba vieta (3).

Darba specifikacija - nosaka minimalas kvalifikacijas prasibas, kas ir nepiecieSamas,

lai atbilstos$i veikto konkréto darbu. Ta identificé - nepiecieSamas zinasanas,
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prasmes, izglitibu, pieredzi, sertifikaciju un spgjas, kas vajadzigas, lai darbu izpilditu

sekmigi. Darba specifikacija ir nozimiga darbinieka izvéles procesa.

Darba novértéjums - tam ir nozime sastadot darba atalgojuma shémas, par ko runasim

turpmak. Vienadu vai Iidzigu darbu izpilditajiem vajadze€tu sanemt Iidzigu

atalgojumu.(16)

Ta ka darba analizes process ir svarigs visu personala vadibas funkciju
veikSanai, tad ja organizacija neveic pienacigu darba analizi, tad ta dro$i vien
pienacigi nerealiz€ ar1 par€jas personala vadibas funkcijas. Tatad darba analize ir

labas personala vadibas pamata.

Saja nodala apskatitais teorctiskais ietvars par persondla planosanu, liek
secinat, ka personalu planot var izmantojot daudz un dazadas metodes, pastav
vairakas iesp&jas gan istermina, gan ilgtermina planoSanai, tacu pats butiskakais ir
saprast, ka planosanai ir jabiit. Kada ta ir — tas atkarigs gan no personala vaditaja,

uznémuma vaditaja kompetences, ka art uznpémuma finansialajam iespgjam.
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2. UZNEMUMA ,,X” RAKSTUROJUMS

Uzpémums ir viens no lielakajiem un stabilakajiem logistikas uzpémumiem
Baltija, kas piedava pilnu logistikas pakalpojumu klastu 3 temperatiiras rezimos.
Uzpémuma logistikas centri, kas atbilst visaugstakajiem kvalitates standartiem,
stratégiski ir izveidoti valsts lielakajos regionos.

Kops 2010.gada uznémums ietilpst liela korporacija, kura darbojas Baltijas

valstis, tacu bakalaura darba ietvaros aprakstits un analizéts tikai uzpémums ,.x”, kurs

darbojas Latvija.

3.attéls

Uzpémuma grupas struktira

o nn
a Uznémums #2 Uznémums "x
Uznémums #1

Termo (saldétas) Uzpémums #3 Logistikas

Plasa patérina o
. = e d k . N . —
(partikas, rapniecibas produkcijas Vairumtirdzniecibas

- et tirdznieciba; e [
un sadzives kimijas) baze-veikals;

produkcijas Tabakas produkcijas Sortimenta—partikas,
vairumtirdznieciba tirdznieciba. saimniecibas preces.

pakalpojumu
nodrosinasana;

Logistikas
pakalpojumu
pardosana.

Avots: Uzn€muma ,,x”” informacija

Jauns automobilu parks un uzglabasanas iekartas, moderns procesa kontroles
programmatiiras nodroSinajums, pieredz&jusi un profesionali darbinieki sniedz musu
klientiem visaugstakas kvalitates logistikas risinagjumus. Uznémums piedava atrus un
efektivus 3 temperatiiras reZimu kravu parvadajumu risinajumu starp Baltijas valstim
un to vietgjos tirgos — Lietuva, Latvija un Igaunija.

Galvena darbiba versta uz atras aprites precu (partikas preces, sadzives kimija,

sunu-kaku bariba, telekartes u.c.) uzglabasanu un piegadi klientiem visa Latvija.

Uzpémums koncentréjas uz efektivu un izmaksu zina optimalu logistikas
risinagjumu piedavasanu klientiem, tad€jadi nepartraukti pilnveidojot savu darba
izpildi un iek$€jos procesus, ka arm meklgot klientam visizdevigakos risinajumus.

Uznémuma strada 302 darbinieki.
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Uzpémuma darbiba sikak atspogulota 4.attela. Taja redzams, ka uzn€mumam
pats butiskakais ir klients un viga vélmes un vajadzibas.

4.attels Uznémuma darbiba

Avots: Uznémuma ,,x” informacija

Uzpémuma vizija - sasniegt augstakas kvalitates pakalpojumus ar pareizam

izmaksam, kas nodroSina liderpozicijas katra Baltijas valsts tirgi.

Uznémuma stratégija :

e Stiprinat un pilnveidot esoSos pakalpojumus un attistit jaunas jomas, kas
nodroSina paplaSinasanos un ilgtermina izaugsmi.

e Attistit augstaku darbinieku profesionalitati un veidot vidi, kas nodroSina

apmierinatibu ar darbu.
Uzpémuma vertibas:

e Pilns logistikas pakalpojumu klasta nodro$inajums misu klientiem saskana ar

augstakajiem kvalitates standartiem.
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[lgtermina un stabilas attiecibas ar klientiem, balstitas uz savstarpgja
izdeviguma principu).

Profesionalisms, atbildiba, biznesa &tikas principi — stiirakmeni, kas veido un
uztur stabilu uznémuma reputacija.

Sociali orientéta kompanija, kas piedava saviem darbiniekiem droSus darba
apstak]us un socialas garantijas, ko regulé Latvijas likumdoSana.

Vides standartu ievéroSana visa piegades k&de.

Uzpémuma darbibas principi:

Logistikas pakalpojumus integracija miusu klientiem, maksimala efektivitate
logistikas k&dé

Pieredze logistika kop$s 1994. gada, nepartraukta attistiba ieguldot investicijas
logistikas infrastruktira, modernas iekartas un transports, jaunakas IT
tehnologijas un darbinieku apmaciba

Nepartraukta, pasreiz&jo vajadzibu logistikas tirgus analize un efektivako

risinajumu parskatisana Tpasiem klientiem.

Darbibas principi — sadarbibas modelis uzpémuma:

Mijiedarbiba un savstarp&ja komunikacija — labaku rezultatu sasniegSanai,
Definéti pienakumi, funkcijas un mérki;

Plasa savstarpgja sadarbiba lémumu pienemsana;

Augstaka atbildiba;

Optimizeta birokratija.

Darbibas principi — vértibas

Profesionalisms

Darbs komanda;

Disciplina;

Pasattistiba.

Atbildiba

Atbildiba par klientiem un partneriem;

Pilna atbildiba par uznémuma mérku sasniegSanu, savas kompetences ietvaros.

Ilgtermina attistiba

Koncentréties uz ilgterminu;
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Katrs ir atbildigs par savu karjeru un attistibu.

5. attels Uznemuma struktiira (Avots: Uznémuma ,,x” informacija )
Uzpémuma struktiira att€lota x.att€la. Cipari
iekavas norada darbinieku skaitu konkrétaja nodala.
Att€la ari var nojaust atbildibas sféras. Katrai

S — nodalai ir vaditajs un tam paklauti darbinieki.

Liclakaja dala nodalu (izpemot Transporta un

Biznesa att, .. C e . -1 =
tt. nod. (3) Logistikas procesu) darbiniekiem ir augstaka,

Transporta nod, 73] nepabeigta augstaka vai vidgja speciala izglitiba.

— Savukart Transporta un Logistikas nodalas lielaka
Logistikas procesu

vad., noliktavas (203) dala darbinieku ir fiziski smaga darba veicgji un

Krajumu uzskaites viniem ir pamata vai vidgja izglittba. Dalai
nod. (6)

darbinieku ir specifiska izglitiba, prasmes (Soferiem,

IT nod. pieméram, nepiecieSama C vai CE autovaditaju

kategorija).

Klientu servisa nod. (5)

o
X~
)
O
L
%)
)
k=
©
>

Katras nodalas darbiniekiem ir nepiecieSama
personala nod. (2) specifiska izglittba — pieméram, IT cilvekiem ir

| nepiecieSama izglitiba, prasmes attiecigaja joma,

saimniecibas nod _ i} . e -
: tapat ar1 finansistiem, personala cilvékiem, ka ari

Finangu nod: (5 klientu servisa darbiniekiem (izcilas komunikacijas

prasmes).

Kopuma uznémuma strada vairak neka 300
darbinieku. Ka atzist uzp€muma personala vadibas specialisti,
tad darbinieku vidi pastav liela mainiba — seviski tas
novérojams logistikas procesu vadibas nodala zem kuras
atrodas noliktavas darbinieki. Katras nodalas vaditajs regulari
atskaitas valdes loceklim.

PardoSanas vaditaja uzdevums ir piesaistit jaunus klientus, stradat ar jau
esosajiem un paplasinat esoSo sadarbibu. No $§i cilvéka veiksm&m un neveiksmém ir
atkariga pargjo darbinieku noslodze.

Biznesa attistibas nodalas uzdevums ir attistit un pilnveidot uzn€muma

darbibas produktus, izstradat jaunus produktus un pakalpojumus, piesaistit jaunus

investorus.
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Logistikas procesu vaditajs strada ar noliktavas darbiniekiem visa Latvija,
plano to ikdienu darbus, dod uzdevumus. Ta ka Transporta un logistikas procesu
nodalas ir cilvékresursu bagatakas, tad to struktiira paradita 6. un 7. attélos.

6.attels. Logistikas procesu nodalas struktiira

Logistikas procesu
vaditajs

UzlTmju servisa un
reklamas noliktavas
vaditajs

Noliktavas vaditajs Noliktavas vaditajs Noliktavas vaditajs o N
Saimniecibas parzinis

D R (0]

UzlTmju servisa un Apkopéja
reklamas noliktavas

darbinieki

Noliktavas darbinieki Noliktavas darbinieki Noliktavas darbinieki
Saimniecibas darbinieks

Avots: Uzpémuma ,,x” informacija

Transporta nodalas uzdevums ir saistits ar logistikas pakalpojumiem — tie ir
Soferi, kuri nogada klientu preces noraditaja vieta un laika.
7.attéls. Transporta nodalas struktiira

Transporta
nodalas vaditajs

Vecaka
transporta
specialiste

Ekspedicijas
specialiste

Vecakais Vecakais Transporta Transporta Transporta
autovaditajs autovaditajs specialists specialists specialists Transporta
R D K v L specialists

Rimi, Maxima
ekspeditori

Autovadttaji Autovaditaji Autovadttaji Autovaditaji Autovadttaji

Avots: Uznémuma ,,x” informacija

Krajumu uzskaites nodala uzskaita krajumus, veido un plano tos istermina un
ilgtermina. IT nodala strada viens cilveks, kurs ir atbildigs, lai uzn€muma IT sistéma
darbotos nevainojami, jo no ta ir atkariga uznémuma darbibas veiksmiga izpilde.

Klientu servisa nodala strada ar klientiem — informé, cik talu ir kravas, kad tas

nonaks galameérki, ka arT maina marSrutus, ja tas nepieciesams.
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Personala nodala strada 2 cilveki, vinu atbildiba - uzturét cilveékresursu
sisttmas atbilstosi LR likumdosSanai, ka armT uzpémuma Tstermina un ilgtermina
mérkiem.

Saimniecibas nodalas funkcija ir uzturét esosas telpas un noliktavas darba
kartiba.

FinanSu nodalas uzdevums ir gadat par gramatvedibas jautajumiem, ka arl

planot un paredzet uznémuma finansu plismas.
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3. PERSONALA PLANOSANA UZNEMUMA ,,X”

Uzpémuma ir izveidota personala nodala, kura strada tris cilvéki — nodalas
vaditadja un divi specialisti. Personala vaditajas pienakumos ietilpst personala
planoSanas jautdjumi, tacu Sis darbs notiek sadarbiba ar citu nodalu vaditajiem.
Personala specialistu uzdevums ir veikt darbibas, lai uzturétu personala lietvedibu.

Uzpémuma regulari apkopo un analizé personala struktiru — analiz€taja
uznémuma darbinieku vidgjais vecums ir 36 gadi, sievietes — 30%, virieSu Ipatsvars
70% - to var skaidrot ar faktu, ka uznpémuma liclaka dala darbiniecku veic fiziski
smagu darbu. Izglittbas dati par uznémuma stradajosajiem netiek apkopoti, tacu
personala specialisti atzist, ka lielakoties te strada darbinieki ar vid&jo tehnisko
izglitibu.

Personala kustiba 2012.gada 10 méneSos analiz€taja uznémuma attélota

3.tabula.

3.tabula Personala kustiba uznémuma 2012.gada 10 ménesos

Darbinieku skaits | Pienemtie Atlaistie Darbinieku skaits
ménesa sakuma meénesa beigas

Janvaris 312 14 10 316
Februaris 316 11 10 317
Marts 317 4 9 312
Aprilis 312 8 10 310
Maijs 310 23 14 317
Junijs 317 24 15 326
Jilijs 326 19 19 327
Augusts 327 17 16 328
Septembris 328 10 17 323
Oktobris 323 14 18 318
Avots: Uznémuma ,,x” informacija

Sie dati parada, ka vid&ji 5-7% uzpémuma darbinieku katru ménesi mainas —
un Sis skaitlis ir loti liels. Tas nozimé, ka regulari lidzekl]i tiek izmantoti jaunu
darbinieku apmaciba. Cipari parada ar1 tendenci, ka uznp@mumam vairak darbinieku ir
nepiecieSam tieSi otraja pusgada, kad pieaug darba apjoms. Tad arT var novérot, ka
trikst darbinieku un tiek pienemti loti daudzi jauni. Tas nozimé, ka darbinieku kustiba
notiek katru meénesi, ka atzist uzp@émuma personala vaditaja, tad kustiba notiek

logistikas un transporta nodalas.
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Uzpémuma nav stingri noteiktu darbinieku pieprasijuma prognozesanas
metozu. Planojot darbinieku skaitu noliktavas, tiek analizéts realo darbu apjoms. Tiek
caurskatita katras darbinieku grupas statistika un p&c ta noteikts, cik darbinieki bis
vajadzigi. Sie dati tiek salidzinati ar mates uznemumu Lietuva, tatu nekadi secinajumi
vai lémumi netiek pienemti, jo 1sti nevar likt vienadibas zZimi starp uznémumu Latvija
un Lietuva. Pastav vairakas darbinieku grupas, kuru vaditaji péc savas pieredzes
analizé darba apjomu un nepieciesamibas gadijuma palielina/samazina darbinieku
skaitu.

Darbaspéka piedavajums novérté€Sana netiek prognozeta ilgtermina,
uzp€muma vadoSie darbinieki skatds p&c realas vajadzibas, savukart jaunajiem
projektiem darbiniekus plano meénesi lidz seSus uz priekSu. Ja paradas vakances,
vispirms tiek parskatiti ieksS€jie resursi — ja ir iesp&jams, §1 ir iesp&ja jau esosu
darbinieku izaugsmei. No malas, lielakoties, tiek piepemti darbinieki zemakiem
amatiem — noliktavas darbiniekiem, Soferiem, operatoriem. Sajos amatos arl
novérojama vislielaka personala kustiba.

Sobrid uzné@muma nav izstradati Tpasi personala planosanas dokumenti.
Personala parstavji sarunas atzist, ka ilgtermina planot Sobrid isti nevar, jo nav zinams
— cik un kadi projekti tiks realizéti, cik daudz/maz jauni ligumi un darbi bus. Tadgjadi
uznémuma vadibas viedoklis ir, ka planot ilgtermina uz papira var, tacu tam biis maza
saistiba ar realo dzivi. Tade] planosana ilgtermina nenotiek, lai gan uznp@émuma mérkis
ir ilgtermina saistibas ar klientiem. Var nov@rot neatbilstibu starp uznémuma
nospraustajiem mérkiem un vadlinijam, ka arT ar personala planosanas politiku.

Analizgjot iegiitos datus, var secinat, ka uznémums ,,x” Investiciju stratégija
cilvékresursos no 5 pieejam izvelgjies otro — ,,cik maz vien iespg&jams” (Phillips,

2005).

Pieeja:

- zems = -
Motivacija: Trakumi:

atalgojums; augstas
- izmaksu minimizésana; minimala leguvumi: izmaksas, jo

- konkurence nozaré; motivacija; : 5
: [EE - zemas izmaksas. personals

darbinieku mainibas macibas mainas;
izmaksu nenovértésana vversfcas uz - negativs téls
Sodienas
vajadzibam.

8.attels Investiciju stratégija cilvékresursos uzpémuma ,,x” (Autors péc

Phillips, 2
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Ka attelots 8. att€la, uzneémums censas pec iesp&jas savas izmaksas minimizet,
sadi rikoties spiez arT konkurenti. Tacu sarunas ar personala specialistiem liek saprast,
ka Iidz galam uzpémuma vadiba nenovérté darbiniecku mainibas izdevumus.
Likumsakarigs ir arm uzn@muma negativais t€ls darbinieku un darba néméeju vidd.
Iespéjams, ka uzpnémuma vadibai galvenais iemesls $adai pieejai ir istermina
leguvums — zemas izmaksas. Autors gan vélas oponét, jo katru ménesi apmacit
gandriz 10% jaunu darbinieku, tas prasa ne tikai Iidzeklus, bet arT kavé maksimalo
darba ritmu, nelauj stradat kvalitativi.

Ta ka uznémums nodroSina likuma noteiktas minimalas socialas garantijas, tad
var teikt, ka darbiniekiem ir minimala motivacija stradat. ArT macibas, kursi ir verstas
uz Sodienas vajadzibu apmierinasanu, netiek domats talak par degungalu. Lidz ar to

var rasties situacija, ka macibas, kas aktualas Sodien, rit varbiit vairs nebis svarigas.

Ja apskatam personala planoSanas uzdevumus (skatit 4.tabulu), tad analizgjot
eso8o situaciju var secinat, ka uzpémuma ,, x”” planoSana notiek tikai stermina. Autors
uzskata, ka, lai arT iemesls $adai planosanai ir saprotams, tacu, lai uznémums var&tu

veiksmigi darboties, ir nepiecieSama arT ilgtermina planosana.

4.tabulaPersonala plano$anas uzdevumi

Personala planoSanas uzdevumi

Teoreétiskais aspekts
Darbinieku skaita un
kvalitates noteik§ana
Personala izmaksu
planosana
Personala mekleSanas
planosana

Personala iesaistes un
izmantoSanas
planosana
Personala
planosana

attistibas

Situacija uznémuma ,,x”

Notiek, tacu tikai Istermina planoSana (max lidz 3
ménesu intervala)
Ir zinams, cik kur§ amats izmaksa, tacu netiek planots,
cik, pieméram, Soferus vajadzes péc 6men
Personala mekléSana notiek péc
noteikumiem:

1) Tiek mekl&ts jau esoSo darbinieku vidi;

2) Sludingjumi interneta;
Pienakumi ir atrunati, tacu biezi vien tiek uzdoti
papildus pienakumi, ja jaaizvieto kads kolégis

izstradatiem

Personala planoSana notiek vien tad, kad ir kads jauns
ligums.

Avots: Autors péc Uznémuma ,,x” informacijas
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Personala planoSanas procesu ir jasasaista ar uzpémuma biznesa mérkiem. Ja
uznp@mumam ir mérkis 2013.gada palielinat darbibas apjomu par 10%, tad personala

vaditajam ir jabut skaidram, kuras amatu grupas personals papildus biis nepieciesams.

Autors uzskata, ka Sobrid uzp@muma tiek izmantoti tikai pasi nepiecieSamakie
personala vadibas moduli, lai nodro$inatu vienkarsakas personala vadibas funkcijas.
Iespgjams, ka sistémas sakartoSana un pilnveidosana, uznémumam lautu racionalak
planot un vadit personalu.

Autors, nemot véra pieejamo informaciju veicis aprékinus, lai noteiktu, kads
varétu biit uzpémuma planotais personala skaits 2013.gada. Sis aprékins ir paredzéts

istermina personala planoSanai.

Ta ka uzp€muma verojama salidzinosi liela darbinieku mainiba, autors
aprekinajis ar1 aizejoSo — pienakoSo darbinieku aprékinu, kas lauj noteikt personala
daudzumu, lai tiktu veikts noteikts darbs. Japiebilst, ka Vel ir vairakas citas metodes,
taCu autoram pieejama informacija un zinasanas par uzpémumu, lauj izmantot So

aprékinu.

No darba aizgajuso skaits gada / ar vidéjo nodarbinato darbinieku skaitu gada x 100

138 /319 x 100 = 43.26 %

legtitais rezultats mums lauj saprast, cik daudz darbinieki paliks stradat
uzpémuma. Jaatzist, ka aprékinatais procents Skiet milzigs, tacu personala vaditaja
atzist, ka ta ir reala situaciju.

Vadoties no §1 aprékina rodas jautajums, vai tieSam neviens uzpémuma nav
veicis apréekinus, cik daudz lidzeklu tiek pazaudéts pie tik lielas darbinieku mainibas?
Sis jautajums $aja darba paliek neatbildéts.

Tomer §t1 kalkulacija var bt arl nepreciza par cik pastav tada tendence, ka
jaunie (nesen pienemtie) darbinieki aiziet no darba biezak neka tie, kas uznémuma jau
stradajusi ilgaku laiku. Tapéc labak ir rékinat darbinieku stabilitates indeksu, kas

parada darbinieku zaud€sanas (paturéSanas) ITmeni.
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Formula §1 indeksa aprékinaSanai ir sekojoSa:
Darbinieku skaits, kas uz doto bridi uznémumda ir nostradajusi 12 un vairak menesus /

Kopeéjais darbinieku skaits 1 gadu atpaka] x 100

140 /312 x 100 = 44.8 %

Sis stabilitates indekss parada cik uznpémums ir veiksmigs pieredzgjusako un
ilgak nostradajuso darbinieku paturéSana uzp@muma. Skaitli nav iepriecinosi
analiz€tajam uznpémumam.

Operg€jot ar piegjamo informaciju, autors veicis ari personala Tstermina
planosanu péc sekojosas formulas:

Pagsreizéja personala skaits 323

- atlaista personala skaits 138

+ pienemta personala skaits 114

= nepiecie$amais personals 299

+ rezerves personals (pieméram, sezonas darbam) 7

+papildus personals (pieméram, uznémuma paplasinasanai) 10

=Planotais personala skaits 316

Si formula parada, ka pastav atSkiribas starp nepieciesamo un planoto
personalu. Tapat var redzéet, ka arT Sobrid stradajoso skaits ir lielaks neka matematiski
sanak nepiecieSamais personals. Te gan gribas pieminét, ka Sie aprékini ir javeic un

jaanalizeé kopaina, nemot véra daudz un dazadus apstaklus.

Jebkuras nozares vai organizacijas dzingjspeks ir stratégija. Tas ir
intelektualais speks, kas palidz organizét, noteikt prioritates un aktivizet organizacijas
darbibu. Nav stratégijas — nav energijas. Nav stratégijas — nav noteikta darbibas
virziena. Nav stratégijas — nav virzitajspeka. Nav strat€gijas — nav iedarbibas
(Lukasevskis 1998).

Sodien no personala vaditaja sagaida ne tikai personala vadibas funkcijas
kvalitativu realiz€Sanu, ne tikai reaktivu lomu, biznesa un finansu procesu izpratni,
bet galvenokart proaktivu ricibu, ar to domajot jaunradi personala vadibas joma -

jaunu inovativu personala vadibas instrumentu izstradi, vaditaju konsultéSanu,
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parmainu procesa veicinasanu, vadiSanu un atbalstu. Katram personala vaditajam ir
savs plans, un atskiriba no zinatniekiem, praktiku atzinas rodas no ta, kam pasi ir
gajusi cauri.

Lai pilnveidotu planoSanu, uznémums veido atzinas par nakotné sagaidamo
ricibu. Uzn€muma iekSien tas nozimé veikt nemitigus un bitiskus parkartojumus.

Jaatzist, ka tas, kas der vienad organizacija, cita organizacija bis pilnigi
nepiemeroti. Personala vaditajiem ir nepiecieSams saprast to, kas ir izmantojams tiesi
miisu organizacija, un nonakt pie I€muma, analiz&ot pastavoSo organizacijas
kontekstu, ka ari to, cik liela méra piedavatais process ir piemérots un efektivs tiesi
mums.

Analizétaja uznémuma tiek izmantots loti maz teorétisko aspektu, uzneémuma
vadiba palaujas uz uznémuma darbinieku, kuri ir atbildigi par darbu izpildi, pieredzi
un prasmém. Istermina raugoties, darbs tiek padarits, tacu skatoties nakotng,
uznémumam nav skaidras ricibas — ka darboties, lai sasniegtu nospraustos méerkus.
Tadgjadi darba autors iesaka uznémumam pieverst uzmanibu personala planoSanas
jautajumiem, sakartot no sakot no augsas uz leju. Autors uzskata, ka Saja gadijumu
analizg, teorija neiet kopa ar praksi vai ar1 tiek izmantots pats minimums vai dala,
kads teoriju aspekts.

Sodien uzpémumu vadibai un personala specialistiem darot savu darbu (t.sk.
darbibas, kas samazina izmaksas), nakas secinat, ka ir janem vera ne tikai iespg&jamo
pasakumu efektivitate (t.i., sasniegts vajadzigais rezultats, lietderigi izmantojot
resursus), bet arf to iesp&jama ietekme uz darbinieku attieksmi un lojalitati. Sis laiks ir
izSkiroSs parbaudes kritérijs uznémuma kulttrai, ka uzpémums izturas pret saviem
darbiniekiem nelabveligos apstaklos, jo kad ,,labie laiki" atgriezisies, tad darbinieks to
atcerésies, lidz ar to — personala planoSanas jautajumi ir kluvus$i loti butiski

uznémuma vai organizacijas veiksmigai pastavésanai.

3.1.Darbinieku vértéjums par personala plano$anu uznémuma
Lai iegutu datus, autors veica intervijas ar uznémuma darbiniekiem, kuras

skaidroja vai un ka notiek personala planosanas procesi.
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Kopuma tika veiktas 14 intervijas ar :
- Latvijas filiales uznémuma vaditaju,
- Personala vaditaju,
- Logistikas procesu, ka arT Transporta nodalas vaditajiem,

- 10 darbiniekiem (7 noliktavas darbiniekiem, 3 autovaditajiem).

Tika jautats darbinieku, vadibas, vaditaju un personala specialistu viedoklis
par esoSo situaciju, plusiem un minusiem. Informacija parskatami apkopota x. tabula.
Ta ka personala planosana ir saistita ar uzn€muma mérkiem, tad intervija notika ar
uznémuma vaditaju. Vin$ atzina, ka lai gan uzp€émumam ir nosprausti ilgtermina
plano, personala planoSana pé&c tiem nenotiek, jo to biitu griiti izdarit. Autors secina,
ka uznpémuma meérki nosprausti visparigi, nav iesp&jas izmerit vai tie ir sasniegti. Ja
bitu iespgjams merkus izmérit, biitu iesp&jams paredzet arT nepiecieSamo darbinieku
apjomu. Tas paveértu iesp&jas personala planosanu uzpémuma veidot ne tikai
istermina, bet ar ilgtermina.

Ta ka ikdiena ar lielako dalu darbinieku darba planosanu nodarbojas logistikas
procesu, ka ari transporta nodalas vaditaji, tika intervéti arT vini. No sarunam var
secinat, ka planosana notiek Tstermina, kad ir zinami darbi, kas japadara tekoSaja
meénesl vai ar1 tuvakajos divos, tris ménesos. Nodalu vaditaji sarunas atzist, ka esosaja
situacija ilgtermina planoSana isti nav iedomajama.

Personala vaditaja saruna atklaja, ka ir loti nepiecieSama nopietnaka
detalizetaka personala planosana, tacu pasreizgja situacija ikdienas darbu ir tik daudz,
ka planosSanai laika neatliek.

Tapat vina uzsver zemak atalgoto darbinieku lielo mainibu, vina uzskata, ka
Seit neko nevar darit — ta tas esot ar1 citos 11dzigos uznémumos.

Personala planoSana Sobrid paredz iesp€jas izaugsmei, tau vid€ja un augstaka
limeni darbinieku mainiba ir minimala. Pie minusiem tiek uzsvérts tas, ka bieza
darbinieku mainiba prasa ar1 zinamus lidzeklus — katrs jaunais darbinieks ir jaapmaca,
jo ka ikkatra darba ir sava specifika. Kameér notiek apmaciba, darbi nenotiek tik atri ka
ar patstavigiem darbiniekiem.

Viedoklu apkopojumu par personala planosanu uznémuma ,,x” autors sikak

aprakstijis 5.tabula.
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Personala planoSana uznémuma ,,x”. Viedoklu apkopojums

5.tabula.

Personala specialisti Vadiba Darbinieki Nod.vaditaji

Verte- | Personala planosana notiek | Skatamies cik Planosana jau notiek, | Personalu

jums maksimali 3 ménesus uz daudz darba tacu Joti Tsiem planojam, bet
priekSu — to pieprasa reala | mums ir un péc | periodiem. Tie, kas Tsam bridim gan
situacija. ta ar1 planojam, | stradajam noteiktu — lielakoties jau
Planot lielakam laika cik daudz un laiku, nevaram zinat, | nakamajam
periodam varétu, tacu tas kadas vai péc meénesa meénesim,
tapat butu tikai mingjums. | kvalifikacijas mums biis darbs vai | maksimums
Nav zinami darbu apjomi cilvekus nebus. Tada gan diviem. [lgakam
ilgakam laika periodam. vajadzetu. laikam ir darba laika periodam
Personala mainiga dala ir Rezerve cilvekus | specifika. neplanojam, jo
zemak atalgoto amatu neturam, jo tas nezinam kadi un
darbinieki — noliktavu maksa naudu. cik daudz darbi
stradnieki, Soferi u.c. biis — to uzzinam

tikai tad, kad ir
noslégti ligumi.

Plusi leguvums - esosie - Biezi ir dazadas Neturam liekos
darbinieki tiek nodarbinati vakances, iriesp&ja | darbiniekus — cik
pilniba, nav tadu darba mainit darbu darbinieku ir, tie
laika atse€dg€Sanu. uzn€muma uz kadu ir pamatigi
Ir iesp&jama izaugsme. sev vairak nodarbinati.

interesgjosSu

Minusi | Ir brizi, kad jaatlaiz daudz | - Sie apstak]i nerada Darbinieku

darbinieki, tacu atpakal tik drosibas sajutu, mainiba

viegli nav vinus dabiit. To
griiti ieplanot, jo viss
atkarigs no noslégtajiem
ligumiem par veicamajiem
darbiem.

Jauno darbinieku
apmacibas — paiet laiks
kamér iestradajas, lidz ar to
netiek sasniegts
maksimalais efekts.

nerada stabilitati un

lojalitati
uzpémumam.
Liela darbinieku
mainiba, nak jauni,
jaapmaca no jauna.

Vienam esi iemacijis,

tad pakapjas uz

augsu hiarhija vai art

aiziet prom. Sakas
viss no sakuma.
Darbi neiet tik atri
ka varetu

zemakaja Itment
— Sodien vins ir ,
11t vairs nav. Nak
atkal jauni,
jaapmaca, lidz ar
to darbi nerit tik
raiti ka ar
ilggadgjiem
darbiniekiem.
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Darbinieku intervijam tika izvéléti darbinieki no nodalam, kuras ir visvairak
darbinieku un kuras novérojama vislielaka darbinieku rotacija. Darbinieku atbildes
dazadas nodalas biutiski neatskiras. Darbinieki atzina, ka darbi tiek planoti Tstermina —
nakamai nedélai, maksimums ménesim. Biezi esot situacijas, kad izmainas notiek
katru dienu — nevari ieplanot cikos beigsies darba diena. Darbinieku mainibu vini
skaidro ar nezinu par ritdienu, jo darbs var arT péc dienas vai méneSa nebiit. Pie
iespgjam darbinieki min to, ka ta ka biezi tiek izsludinatas vakances, ir iespgjams
uznémuma ietvaros mainit darbu uz vairak interesgjoso, iesp&jams ar1 vairak atalgoto.
Darbi raisas Iénak, jo gandriz katru ménesi ir jauni darbinieki, kuri ir jaapmaca un
tadejadi maksimalas iesp&jas netiek izmantotas.

Uzpé€muma vadiba 1pasi sarunas neizplida, jo uzskata, ka teorija ir viena lieta,
bet prakse pavisam kas cits. Tiek uzsverts, ka darbinieku mainibu var skaidrot ar to,
ka darbinieki rezervé netiek pieturéti — ja darba nav, vini tiek atlaisti un ja darbs
atrodas — no jauna tiek pienemti darba.

Interviju rezultati parada, ka kopuma viedoklis par uzgémuma valdoSo
situaciju ir vienads/Iidzigs, biitiskas viedok]u nesaskanas nav vérojamas. Parsteidz, ka
uznémuma vadiba to visu apzinas, tacu necensas $o jomu sakartot, jo nemot véra
teorétiskas atzinas, ir skaidrs, ka uzn@mums personala joma var€tu ietaupit butiskus
lidzeklus un tos novirzit, pieméram, darbinieku algu paaugstinasanai.

Darbinieki sarunas ir atklati, jo to vardi netiek prasiti. Lai gan vini saprot, ka
darbs var bait un nebut, vini neizprot to, ka labus darbiniekus atlaiz, p&c paris dienam
pat atkal aicina darba.

Reala situacija uzpémuma ari neveicina darbinieku uzticibu uzpémumam, lidz
ar to — pie pirmas izdevibas, tiek mekléts cits darba dev€js. Ne vienmer cita vieta tiek

piedavata lielaka alga, bet gan beztermina darba Iigums.

Analizgjot iegiito informaciju, autors secina, ka personala planosana

2

uznémuma ,, X notiek tikai dalgji — vadoties no zinosako darbinieku pieredzes un
zinaSanam, notiek Tstermina planoSana, savukart planoSana ilgtermina, ka ari dazadu
personala aprékinu veiksana, lai noteiktu nepiecieSamo darbinieku skaitu ilgtermina —

nenotiek vispar.
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3.2. Uzpémuma Personala planos$anas stratégija 2013.-2017.gadam

Jaunakas tendences rada, ka kolektiva planoSana un veidoSana ir viena no
svarigakajiem uzdevumiem uznémuma, jo, izveidojot labu komandu, var kapinat
darba efektivitati.

Lai izdotos Tstenot un realizét So biitisko mérki — noturét un stabiliz&t
kolektivu —, nepiecieSams riipigi izstradat personala planoSanas un attistibas
stratégiju, kas ir pasakumu kopums, kas versts uz investicijam cilvékkapitala.

Svarigaka uznémuma prioritate ir cilvéks un viga zinasanas — butisks resurss,
uz kura balstas uznémuma turpmaka ekonomiska izaugsme. Zinasanas pilnveido
darbaspéka kvalitati, kapitala izmanto$anu un tehnologiju attistibu, kopuma nosakot
organizacijas darbibas efektivitati un sekmgjot augSupeju.

Uzpémuma Personala planosanas stratégiju autors ir izstradajis, nemot véra
jau esos$as un izstradatas uzpémuma strat€gijas. Ta ka tas ir izstradatas pieciem

gadiem, arT personala planoSanas stratégija izveidota $adam laika periodam.

1. Vizija

Uznemums ir pievilcigs darba devéjs, kura strada kvalificéts, profesionals personals,
kam piemit augsta atbildibas izjiita, vienota izpratne par organizdcijas mérkiem un
godpratiga attieksme pret darbu.

Uzpémumam ir laba reputacija, darbinieki v€las stradat Saja uznémuma, palidzet
piepildit uzp@muma nospraustos mérkus. Darbinieki ir lojali darba dev&jam.

Verojama zema darbinieku mainiba.

2. Personala planoSanas merki

Vispusiga personala planosanas un attistibas vadiba.

Nepartraukta un kvalitativa apmdciba.

Efektiva motivacijas sistema.

Personala vadibas procesos integrétas informaciju tehnologijas.

Personala planosanas mérki nodroSina to, ka tiks veikta ripiga esoSas situacijas
analize, resursu parveértéSana, sasaiste ar uzpémuma mérkiem un uzdevumiem.
Uzpémums iegulda cilvékresursos, tacu atpakal sanem zinosSu, lojalu un uzticamu

darbinieku. Jaunas tehnologijas, programmu moduli personalvadiba ir lielas izmaksas
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raugoties Tistermina, tacu daudzu uzn€mumu pieredze lauj secinat, ka iegita

informacija Jauj efektivi planot un vadit uzpémuma cilvékresursus.

3. Uzdevumi personala planoSanas stratégijas merku sasniegSanai

3.1. Uzdevumi vispusigas personala planoSanas un attistibas vadibas nodroSinaSanai:

Izveidot un uzturet standartiz€to amatu aprakstu sisteému:
— noteikt obligdto nepiecieSamo izglitibas Itmeni un specialitati katram
amatam, nemot véra profesiju standartu;
— standartizét amatu aprakstus, npemot veéra amatam nepiecieSamo
kvalifikaciju, prasmes un darbavietas specifiku.

Pilnveidot un attistit personala ilgtermina un Tstermipa planosanas procesu.

Pilnveidot personala atlases procesu.

Pilnveidot personala novertéSanas sisteému.

Izstradat personala karjeras izaugsmes sistému

1. Amata apraksts — tiesisks dokuments, kas nosaka amata nosaukumu, vietu
uznémuma strukttird, amata veicama darba saturu, pienakumus, tiesibas un
atbildibu, ka ar7 §1 amata pienakumu veikSanai nepiecieSamas prasibas.

2. Profesiju standarts — nosaka profesionalas kvalifikacijas pamatprasibas, ka ar
attiecigas specifiskas prasibas, kas nepiecieSamas galveno darba uzdevumu
veikSanai attiecigaja profesija.

3. Prasme — individa spg€ja realizét noteiktus darba uzdevumus. Ta ietver sp&jas

apgit, atjaunot un paplasinat teorétiskas zinasanas un spgjas, radosi tas izmantot

praksé darba uzdevuma izpilde.

4. Izveidot mérktiecigu kvalificéta personala rezervju veidoSanas sisteému

3.2. Uzdevumi nepartrauktas un kvalitativas apmacibas nodroSinasanai

Izveidot un uzturét nepartrauktas secigas profesionalas apmacibas sistému, kas ietver:
— profesionalo izglitibu;
— pamatapmacibu;
— secigu, nepartrauktu, sistematisku profesionalo apmacibu un kvalifikacijas
paaugstinasanu;

Izveidot mérktiecigu zinasanu un pieredzes apmainas sist€mu
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3.3. Uzdevumi efektivas motivacijas sistémas nodro$inasanai

Sekmeét vienlidzigu socialo garantiju nodrosinasanu visam uznémuma personalam:
— veikt esosas situacijas analizi un izstradat prieksSlikumus socialo garantiju
uzlaboSanai;

Veicinat drosu, veseligu un psihologiski labvéligu darba vidi.

Pilnveidot uznémuma materialas stimulésanas sist€ému.

3.4. Uzdevumi persondla vadibas procesos integrétu informacijas tehnologiju

izveidoSanai
Pilnveidot personala uzskaites sist€ému atbilstosi mainigajam prasibam.

Nodrosinat jaunu informacijas bloku piesaisti un izmantoSanu personala

uzskaites sistema

59



SECINAJUMI

Personala planosana ir sistematiska pieeja cilvéku iesaistei, izmantosanai

un nodroSinasanai organizacija — pétitaja uzpémuma ,Xx” personala

planosana notiek tikai Tstermina.

Uzpémuma ,,x” Personala plano$anas joma nav analizeti $adi planoSanas
uzdevumi:

e Organizacijai nepiecieSama skaita un kvalitates noteik Sana;

e Personala izmaksu planosana;

e Personala iesaistes un izmantosanas planosana;

e personala attistibas planosana.

Uznémums Sobrid cilvékresursos iegulda ,,cik maz vien iesp&ams”, jo
eso$a situacija — vadibas nostaja, konkurenti, nedod iesp&ju pielietot citas

pieejas personala planosana.

Planosana uznémuma ,,x” notiek intuitivi, nemot véra atbildigo darbinieku

pieredzi.

Esosaja situacija uznémums loti daudz finanses t€ré jaunu darbinieku

apmaciba, jo darbinieku mainiba uzpémuma ir liela.

Sobrid nav saiknes starp uzpémuma finansu mérkiem un cilvékresursu

planosanu.

Uznémuma stradajoSie tris personala specialisti nesp€j pieversties
planoSanas jautajumiem, jo vigiem ir javeic tekoSie tehniskie darbi.

Uzpémuma ,,x”  Sobrid personala vadibas specialisti kopa ar nodalu
vaditajiem personala jautajumus plano tikai Tstermina — vidgi 1-
3menesSiem. Autors uzskata, ka lai planoSana sniegtu ieguvumus
uzpémumam, ir nepiecieSams garaks un plasaks redz€ums. Lai ari

uzn@muma biznesa mérki ir uzstaditi un siki izanalizeti, rodas jautajums,
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kade] Iidzigi nav izvertéta personala vadibas un konkréti personala

planosanas joma.

Petjuma giitie rezultati apliecina, ka Sobrid personala vadibas un
planoSanas joma tiek veikts pats minimums, lai uzp€mums varétu eksistet,
izdzivot, tacu lai tas varetu piepildit uzstaditos biznesa merkus, art §1 joma

ir jasakarto un japilnveido.
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PRIEKSLIKUMI

Uzpemuma augstaka Iimena vadibai un personala dalas vaditajai:

Sasaistit personala planoSanu ar uznp€muma finansialajiem meérkiem un

uzdevumiem sakotngji vismaz nakamajam gadam.

Izstradat personala karjeras izaugsmes sistemu, lai darbinieki redz€tu iesp€jas
sevi pilnveidot un atfistit. Sis jautdgjums Jaus darbiniekiem sevi redzat

uznémuma ne tikai Sodien, bet ar1 péc vairakiem gadiem.

Izveidot un uzturét nepartrauktas secigas profesionalas apmacibas sist€ému, kas
ietver:

— profesionalo izglitibu;

— pamatapmacibu;

— secigu, nepartrauktu, sistematisku profesionalo apmacibu un

kvalifikacijas paaugstinasanu.

Ir nepiecieSams sakartot Personala planoSanas procesus, jo tas ilgtermina laus

racionali izmantot gan cilvékresursus, gan finanses.

Iepazistoties ar situaciju, rodas parlieciba, ka uzn@muma nepiecieSams
parstrukturizet personala nodalu, pardalit pienakumus, personala vaditajai biitu

laiks un iesp€ja planot ilgtermina.

Personala dalas vaditajai:

Izstradat personala vadibas rokasgramatu - izveidot amatu aprakstus,

konkr&tiem amatiem nepiecieSamas prasmes, zinasanas.

Izveidot un uzturét standartiz€to amatu aprakstu sist€ému:
e Noteikt obligato nepiecieSamo izglitibas limeni un specialitati katram

amatam, nemot véra profesiju standartu;
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e standartiz€t amatu aprakstus, npemot ve€ra amatam nepiecieSamo

kvalifikaciju, prasmes un darbavietas specifiku.

Pilnveidot personala atlases procesu, personala novértésanas sistému.

Izveidot meérktiecigu zinasanu un pieredzes apmainas sisttmu uzpémuma

ieksiené.

Sekmét vienlidzigu socialo garantiju nodroSinasanu visam uznémuma
personalam:
e veikt esoSas situacijas analizi un izstradat priekslikumus socialo garantiju

uzlabosSanai.

Veicinat droSu, veseligu un psihologiski labvéligu darba vidi, lai darbinieki

vEletos stradat uznémuma.

Pilnveidot uzp€muma materialas stimul€Sanas sistému. Ja darbinieki bis
novertéti, vini blis uznémuma lojali un bls motiveti palidzeét sasniegt
uzn@muma nospraustos méerkus.

Uztur€t un attistit personala uzskaites sist€ému atbilsto§i mainigajam prasibam.

Nodros$inat jaunu informacijas bloku piesaisti un izmantoSanu personala

uzskaites un planosSanas sistéma.
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Bakalaura darbs ,,Personala planos$anas pilnveido$ana uzpémuma ,,X””

izstradats LU Ekonomikas un vadibas fakultate.

Ar savu parakstu apliecinu, ka pétijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja

noraditie informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Kaspars Berzins

Rekomendéju/nerekomendéju darbu aizstaveéSanai

Vaditajs: mag.paed. lekt. Maruta Putnina

Recenzents: Dr.oec., asoc.prof. Vizma Niedrite

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

(darba pienéméja paraksts, paraksta atSifréjums, datums)

Darbs aizstavéts bakalaura gala parbaudijuma komisijas séde

. prot. Nr. , Vertgjums

Komisijas sekretare:

(paraksts, paraksta atSifréjums, datums)

66



