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ANOTACIJA

Misdienas uzp@mumu labklajibu nosaka to konkurétspgja tirgii. Globalizacijas
apstaklos katrai organizacijai ir jabut Ipasai konkurences prieksrocibai, kuru radisanu var
nodrosinat pareizi realiz€jot cilvékresursu vadiSanas sistému.

Bakalaura darba ,,Cilvékresursu vadiSanas sist€mas raksturojums un tas pilnveidoSanas
iespejas apsardzes uzpémuma SIA ,,AVOKO” mérki ir, pamatojoties uz teorétiskajam
atzinam, analiz€t un novertét uznémuma, Sobrid realiz€jamo cilvékresursu vadiSanas sisteému,
un izstradat priekslikumus sistémas pilnveidoSanai.

Bakalaura darbs sastav no 4 nodalam, darba apjoms 77 lapas, satur 1 tabulu, 17 attélus

un 4 pielikumus.

Atslegvardi: cilvékresursi, vadiSana, personals.



ABSTRACT

Nowadays prosperity of an organization in the market is determined by its
competitiveness. In context of globalization every organization must have a special
competitive advantage, which creation can be provided by a proper implemented human
resource management system.

Bachelor thesis “Characteristics of human resource management system and its
improvement opportunities in security company LLC ,,AVOKO”” aims to analyze and
evaluate currently implemented human resource management system in the organization
using theoretical knowledge basis, and to develop a proposal to improve the system.

Bachelor thesis consists of 4 chapters, 77 pages, contains 1 table, 17 pictures and 4

annex.

Key words: human resources, management, staff.
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TERMINU SARAKSTS

Apsardzes darbiba — apsardzes pakalpojumu sniegSana, ko veic apsardzes
komersants, ka arT iestades, komersanta vai organizacijas apsardzes un iek$gjas drosibas
nodroS$inasana, ko veic Stata darbinieki.

Apsardzes darbinieks — fiziska persona, kas veic apsardzes darbibu, ir
sasniegusi 18 gadu vecumu un apsardzes sertifikatu sanémusi $aja likuma noteiktaja
kartiba vai apsardzes sertifikatu vai tam pielidzinamu personas profesionalo kompetenci
apliecinoSu dokumentu sanémusi citda Eiropas Savienibas dalibvalsti vai Eiropas
Ekonomikas zonas valst1.

Apsargajamais objekts — fiziska persona, krava un cita kustama manta un
vertibas vai nekustamais Ipasums, teritorija vai cits objekts, ka ari objektos notiekoSi
pastavigi vai atseviski pasakumi.

Apsardzes pakalpojumi — pasakums vai pasakumu kopums, ko veic, lai novérstu
prettiesiskus vai citadus apsargajama objekta apdraud&jumus.

Apsardzes sertifikats — fiziskas personas profesionalo kompetenci apliecinoss
dokuments.

Apsardzes komersants — komersants, kas sanémis specialo atlauju (licenci)
apsardzes darbibas veikSanai un sniedz apsardzes pakalpojumus.

lekS€éjas drosSibas dienests — iestazu, komersantu vai organizaciju

struktiirvieniba, kas nodro8ina to apsardzi un iek§gjo drosibu. *

! http://mww.likumi.lv/doc.php?id=136109
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IEVADS

Uznéméjdarbibas veiksmigai un sekmigai attistiSanai ir nepiecieSami piecu veidu resursi
— tie ir finansu resursi, materialie resursi, informacijas resursi, laika resursi un cilvéku resursi.
Uznémuma eksist€Sana un darbiba var biit realizeta tikai ar visu resursu saistitu izmantosanu.
Pirmos &etrus resursus, ne bez griitibam, bet var administrét salidzino$i viegli. Saja bakalaura
darba bus apskatits, péc autora domam, visnozimigakais un visneprognozg&jamakais NnO
pieciem resursiem — cilvéki. Cilvéki ir zinasanu nes¢ji, vienigie, kas var nodrosinat
uznémejdarbibas konkur€tsp&ju un gitu panakumus, bet kuru mérki var atSkirties no
uzpemuma.
Temas aktualitate. Cilvekresursi sastada nozimigu dalu no uzp€émuma izmaksam, tadel
cilvekresursu vadiSana var bitiski ietekmét vispar€jo uznémuma darbibas veiksmi vai
neveiksmi. STm izteikumam arf piekrit Latvijas Personala VadiSanas Asociacijas biedri, pac
kuru viedokla efektiva cilvékresursu vadiSana pozitivi ietekmi uz uzpémumu veiksmigu
darbibu.”
Darba meérkis. Bakalaura darba mérkis ir noskaidrot esosas cilvékresursu vadiSanas
sisttmas praksi apsardzes uzpémuma SIA ,,AVOKO” un izstradat priekSlikumus tas
pilnveidosanai.
Uzdevumi. Vadoties no izvirzita mérka, ta sasniegSanai autors nosaka sekojoSus
nepiecie$amos risinamos uzdevumus:
¢ Noskaidrot cilvékresursu vadiSanas sistémas teor&tiskus aspektus, izmantojot
pieejamus informacijas avotus;

» Uz specialas literatiiras pamata, analizét SIA ,,AVOKO” uzpémuma
cilvékresursu vadiSanas sist€mas nozimi un politiku,

% Veikt nepiecieSamus pétfjumus, ar mérki novertét eso$o sistému un atrast

trukumus;

*

R/
*

Izejot no iegiitiem datiem, izdarit secindjumus un izvirzit cilvékresursu
vadiSanas sistémas pilnveidosanas priekslikumus;
PétiSanas metodes, Kas tika pielietotas bakalaura darba izstradasanas gaita:
1. IntervéSana — darba autors veica interviju ar uzpémuma valdes priek$seédetaju,
lai noteiktu cilvékresursu vadiSanas sist€émas politiku uzpémuma;
2. Darbinieku anketé$ana — darba autors izstradaja jautajumu sarakstu un anket&ja
50 uzpémuma darbiniekus ar mérki noskaidrot Sobrid pielietotas cilvekresursu

vadiSanas sistémas efektivitati;

2 http://mww.lpva.lv/index.php/lv/about/
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3. Veikala apmeklétaju anketéSana — darba autors izstradaja jautajumu sarakstu un
anketgja 150 veikala apmeklétajus, ar mérki iegiit neatkarigu un taisnigaku
viedokli par SIA ,,AVOKO” fiziskas apsardzes darbinieku darbu.

Petamais periods. Uzdevumu risinasanai pétamais laika periods ir 2011. un 2012. gads,
Jjo Saja perioda var iegiit aktualus un realus datus par tirgus situaciju, uzpémuma darbibu un
realiz€tu cilveékresursu vadisanas sist€émas politiku ar mérki izdarit objektivus secinajumus par
uzn@muma saimniecisko darbibu.

Literatuiras un datu avoti. Bakalaura darba teorétiskais pamats ir veidots izmantojot
Latvijas Republikas likumu un Ministru kabineta noteikumus, ASV un Eiropas Savienibas
valstis i1zdoto literatliru par organizaciju vadiSanu un cilvékresursu vadiSanu, zinatniskos
rakstus, publikacijas un interneta resursus, uznémuma SIA ,,AVOKO” nepublicetus
materialus. Par gramatam kalpoja L.R.Dombrovskas, I.Esenvaldes, I.Voroncukas,
[.Boitmanes, un citu autoru izdota literattira. Statistiskus datus nodroSindja Uzp€muma
Registra datu izmantotajs SIA Crefo Rating. Informacija par konkurentiem tika iegita, p&tot

majas lapas interneta.



1. CILVEKRESURSU LOMA UZNEMUMA ATTISTIBA

1.1.Vadisanas buatiba un resursi

Katrs nopietns uznémums sava eksistéSanas laika defin€ misiju, viziju, mérkus, nosaka
stratégiju, kas ir organizacijas pastavéSanas pamats un c&lonis, k@ arl tiecas péc
konkurétspéjigas priekSrocibas generéSanas tirgti. Lai to visu realiz&tu un attistitu ilgtsp&jiga
perioda uznémumam ir nepiecieSama pareiza vadiSanas procesa izmantoSana.

Uzpeémuma vadiSana ietver zinaSanas, prasmes, iemanas, pan€mienus, procediiras,
darbibas algoritmus, cilvéku motivaciju, proti, visu to, ko ietver cilvéka faktora aktiviz€Sanas
tehnologija. Organizacijas darbibu nosaka objektivie faktori, kas veicina vai kave attistibu un
potencialas iesp€jas, kas ietekmé attistibas dinamiku. Lidz ar to organizacijas vadibas
uzdevums ir savlaicigi noteikt darbinieku vadibas objektivas tendences, faktorus, ka ari
potencialu, lai tos prasmigi izmantotu darbibas procesa. Organizacijas attistibas pamata ir
cilveka kapitals, savukart vadibas uzdevums ir parvérst cilvéka zinasanas, pieredzi un
novacijas par procesa virzoSu spéku.3

Uzpémums eksist€ ar kadu noteiktu merki vai iemeslu, un vaditaji ir atbildigie par
organizacijas resursu izmantoSanu, apvienoSanu un uzdevumu noteikSanu organizacijas
locekliem. Ja tas paveikts efektivi, tad katra uzpémuma darbinieka darbiba sekmés tuvosanas
noteiktam mérkim.

VadiSana ir process, kura visi uznpémuma resursi — finanSu, informacijas, kapital- un
cilvekresursi — ir izmantoti ar noliikku sasniegt organizacijas mérkus®. Gala rezultata vadisanas
mérkis ir izveidot efektivu organizaciju, kas mainas tada veida, lai tas darbiba atbilstu
funkciongSanas aréjas un ieks¢jas vides uzdevumiem un nosacijumiem. Attiecigi, vaditajam
japrot sasniegt nospraustus mérkus, izmantojot savu darbinieku darbu, intelektu un uzvedibas
motivaciju.

VadiSana ka zinatne un vadibas prakse saka veidoties 20.gadsimta sakuma, kops ta laika
veicot interesantu un saturigu bagatu celu. Saja cela ir pienemts nodalit vairakas skolas, kas
tiek sauktas arT par koncepcijam vai virzieniem, kuras nomainija cita citu, atspogulojot
priekSstatus par apkart€jo pasauli cilvéka sirdi un apzina evoliicijas gaita: klasiska,
administrativa, psihologiska, uzvedibas, garigi orientéta. Galvena doma, kas izriet no

vadiSanas attistibas ir tas, ka vadiSanas metodém, tehnologijam, personalam, organizacijas

® Forands, . Biznesa vadibas tehnologijas. — 39.1pp.
* Badenhorst, JA un citi. Introduction to Business Management. — 122.Ipp.
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struktiram un varas institiicijam jaatbilst filozofijas prieksstatiem par miusdienu vadibu un
jabit orientetiem uz §1s vadiSanas sist€émas efektivu praktisku lietosanu.

Visa vadiSana radiSanas un attistibas prakse liecina par lielu nozimi, kas piemit
pamatotai vadiSanas funkciju klasifikacijas. Ar funkcijam tiek saprasti specializ&ti vadiSanas
veidi, kuriem raksturigs veicamo darbibu viendabigums un mérku virziens. Sekmigu
vadiSanas darbibu butiski ietekmé tas, cik dzili vaditajs ir apguvis vadisanas funkciju darbu un
saturu, ka arT to profesionalas realizacijas limenis. VadiSana ietver Cetras pamatfunkcijas -
planoSana, organiz€Sana, motivéSana un kontrole. VadiSanas process ir savstarp€ja sakariba
starp vadiSanas funkcijam, resursiem un uznémuma efektivitati.

PlanoSana ietver sevi nepiecieSamo uzdevumu izvéli, kas ir jaizpilda, lai panaktu
uznémuma mérkus, So uzdevumu izpildes kartibu un terminus. PlanoSanas aktivitates
koncentréjas uz mérku sasniegSanu. Izmantojot planus, vaditaji tieSi noteic, kas ir jadara, lai
uznémums bitu veiksmigs un sekmigs. PlanoSana ir saistita ar uznémuma panakumiem 1sa un
ilga laika perioda. PlanoSanas procesa tiek noteiktas ilgtermina perspektivas, formuléti
organizacijas darbibas konkréti uzdevumi, izstradatas noteikto uzdevumu risinaSanas
strat&gijas un celi.

Planos8ana ir nepiecieSams péc iesp€jas precizak noteikt planosanas sakotn&jo pamatu, jo
neviena organizacija nesp€j attistities, ja tai nav skaidra priekSstata par to, kur ta paslaik
atrodas. Tikai pietickama informacija par situaciju sp&j pasargat no nepamatotu lemumu
pienemsanas.

PlanoSanas vienotiba ari ir Joti svariga. Ta izriet no apaks$nodalu savstarp&jo Sakaru
faktora, kas prasa darba koordinaciju. Ikvienas apakSnodalas darba sekmiga planoSana nav
iesp€jama arpus konteksta, nenemot véra citas apaksnodalas, kas saistitas ar doto. Tadg] visam
izmainam, kas tiek izdaritas vienas apaksnodalas plana, jaatspogulojas blakus apaksnodalu
planos.

Katram organizacijas darbiniekam japiedalas planoSana, neatkarigi no ta, kadas
funkcijas vin$ veic un kadu amatu ienem. Tadai pieejai ir daudz prieksSrocibu, viens no
piemeriem ir tas, ka plani parstaj bit par kaut ko ar&u darbinieku priekSstata, ka ari
piedaliSanas izraisa darbiniekam radas papildus motivéjoSais faktors stradat.

PlanoS8anai ir jabut kompleksai, lai tas ieklautu gan ilgtermina, gan tekoSo planu, un
nepartrauktai, kas paredz pastavigu uzraudzibu un planu korekciju sakara ar parmainam

organizacijas aréja vidé. Ka ar1 janem vera planoSanas elastigumu un to saskanoSanu ar

® Badenhorst, JA un citi. Introduction to Business Management — 8.1pp.
9



nepartrauktibas principu, lai nepiecieSamibas gadijuma planos vartu ieviest nepiecieSamas
korekcijas bez butiskiem zaud&jumiem.®

Visas mingtas planosanas funkcijas principi kopuma nosaka darbibas vispargjo virzienu,
kas nodroSina organizacijas attistibu, tas poziciju, nostiprinaSanu un t€la uzlaboSanu.
Izstradajot planus, biezi vien jarékinas ar nepilnigu un ne vienmér ticamu informaciju, un tas
liek koncentrét uzmanibu uz kritiskajam jomam un ar to saistito problému risinasanu.
Savukart sakotn€ja planu sist€mizstradne dod daudz manamakus rezultatus neka darbibas,
kuram trukst planveidibas un kuras tiek veiktas saskana ar konkr€to situaciju. TieSi tapéc
nedrikst nepietickami nenovertét planosanas funkcijas svarigumu un nepiecieSamibu.

Organizésanu var definét ka planosanas funkcijas defin€to uzdevumu pieskirSana, jeb
uztic€Sana dazadiem individiem vai grupam uzpémuma. OrganizéSana izveido mehanismu
planu TstenoSanai. Cilvéki uznp€muma sapem rikojumus, kas ir saistiti un saskanoti ar
organizacijas mérkiem. Uzdevumi ir organiz€ti ta, lai individualo cilvéku piles rezultata
ietekmétu departamenta panakumus, kas savukart ietekmétu nodalas panakumus, un galu gala
— uzpémuma pandkumus.’

OrganizéSana nozimé, ka vaditajam javeido mehanismu, kas realiz€s izstradatus planus.
Mehanisma noteikts kadas darbibas jeb aktivitates ir japilda, kadi resursi ir nepiecieSami, un
kas pildis darbus. Tas ieklauj uzdevumu sadali starp organizacijas darbiniekiem, resursu
iedaliSanu starp darbiniekiem un nodalam, un nepiecieSamu pilnvaru pieskirSanu noteiktiem
cilvékiem, lai tie parliecinatos par darbu izpildisanu. Turklat jabat komunikacija, kooperacija
un koording3ana starp darbiniekiem un nodalam kas veic uzdevumus.®

OrganizéSana ir Joti svariga vadiSanas funkcija, jo tas ir galvenais mehanisms, kuru
vaditaji izmanto, lai realizétu planus. Motivésana un kontrole, kurus ari izmanto, lai vaditu
organizaciju, nav iesp&jami, ja vaditaju un citu darbinieku aktivitates nav organizétas vai nav
skaidri definétas personas, kas atbild par konkrétiem uzdevumiem.

OrganizéSana ietver detaliz€tu darba un resursu, kas ir nepiecieSami, analizi, lai
paveiktu organizacijas mérkus uzdevumus. Ar organiz€Sanas palidzibu ir iesp€&jams
sistematiz€t uzdevumus un resursus, ka arT metodes un procediras. Katram ir jazina savus
pienakumus, pilnvaras, atbildibu, procediiras kurus jaievéro vai metodes kurus japienem, ka
ari resursus, kurus var izmantot. Pareizi izmantojot organizé$anas funkciju var nodroS$ina to,
ka kopigiem un koordinétiem vadiSanas pulém ir daudz labaki un efektivaki rezultati neka

individualas pliles summétas kopa.

® Ukolovs, V., Mass, A., Bistrjakovs, I. Vadibas teorija. — 108.1pp
" C.Certo, S., S.Trevis, Certo. Modern Management. — 8.1pp.
& Badenhorst, JA un citi. Introduction to Business Management. — 158.Ipp.
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Organizésana sadala kop&jo darba slodzi atseviskas aktivitates, kurus var &rti paveikt
kads individs vai grupa. Uzdevumi pieskirtas saskana ar darbinieku kvalifikaciju un prasmeém,
tada veida parliecinoties ka nevienam nebus parak daudz vai otradi parak maz pienakumu.
Galigais rezultats ir augstaka produktivitate. ®

Sekmiga organiz€S$ana dot iesp&ju sasniegt mérkus. Ta koordine vaditaju un darbinieku
aktivitates, lai izvairities no nevajadzigu uzdevumu dubultoSanu, ka arT no iesp&jamu
konfliktu rasanu. Ar So funkciju izmantoSanu samazinas Saubas un nesapraSanas raSanas
varbutiba, laujot uznémejdarbibai sasniegt izvirzitus mérkus efektivi.

Motivé$ana ir nakosa pamatfunkcija vadidanas procesa. ST funkcija — biezi tiek saukta
ar1 iedarbiba — attiecas galvenokart uz cilvékiem uzpémuma iekSiené. MotivéSana var but
defineta ka uznémuma loceklu aktivitasu pavadiba atbilstoSa virziena. AtbilstoSs virziens ir
jebkurs virziens kas palidz tuvoties mérkim. Pamatuzdevums ir raziguma celSana.

Motivésana ir oti dinamisks process, kura, izmantojot psihologiskas, socialas,
ekonomiskas un tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé individa un uznémuma izvirzito mérku
sasniegéanu.10 Darbinieki patstavigi motiv€jas, kad vinu ieceres istenojas, un zaudé
motivaciju, ja tas nenotieck. Uznémuma vaditdjam jaapzina cilvéku ieceres un vajadzibas,
jasalidzina tas ar realam iesp€jam un jacensas nodroSinat So vajadzibu un ieceres TstenoSanu.
MotivéSana var biit materiala (atalgojums) un nemateriala. P&c autora domam nemateriala
motivésana ir sarezgita un svariga un var bit nodroSinat izmantojot lideribu.

Lideriba péc autora domam ir motivésanas funkcijas sastavdala, kurai ir sp&ja ietekmét
individu vai cilvéku grupu, lai kopigi sasniegt mérkus, neizmantojot piespieSanas vai citas
formalas varas metodes. Vaditajs ar Iideribu var iedroSinat citus doties nenoteiktibas situacija,
sniegt atbalstu plasam cilvéku lokam, nevis tikai tiem, kuri viniem simpatiz€. P&c biitibas
lideriba uzliek pienakumu palidzet cilvékiem un virzit vinus noteikta virziena. Ipa$i svariga
lideribas procesa ir saskarsme jeb vaditaju sp&ja komunic&t ar savu grupu un cilvékiem, sp&ja
izveidot atgriezenisko saiti, kas ietver sevi ne tikai savas domas izklastu, bet ari prasmi
klaustties, lai saklausttu.

P&c autora domam ir svarigi atdalit motivéSanu no manipulaciju, kas ir vienadi péc
biitibas, bet taja pasa laika atSkiras ar savu attieksmi pret objektu uz kuru §is funkcijas ir
izmantotas. Nemot véra visu informaciju par motivésanu, var secinat ka ta ir loti svariga un
plasa funkcijas, kas palidz vaditajam stradat ar cilvékresursu organizacija un mainit to

uzvedibu p&c nepiecieSamibas.

° Badenhorst, JA un citi. Introduction to Business Management. — 159.Ipp.
0 Forands, I. Biznesa vadibas tehnologijas. —50.1pp
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Kontrole ir vadiSanas funkcijas, kas palidz vaditajam:
1. Savakt informaciju kas noverté darba razigumu uznémuma;
2. Salidzinat esoSo razigumu ar izvirzitiem standartiem;
3. lIzejot no salidzinaSanas rezultatiem, noteikt uzp€muma modific€Sanas
nepieciesamibu, lai atbilstu standartiem.

Kontrole ir neizbeidzamais process. Vaditaji nepartraukti savac informaciju, salidzina
to, un mégina atrast jaunas iesp&jas modificét uzpémumu ar mérki palielinat un uzlabot
raZigumu. Péc autora domam kontrole ir vadibas konstruktiva, universala un visaptverosa
funkcija, kas paredz organizacijas attistibas novéroSanu saskana ar noteikto virzienu. Ta
ir parbaudits lidzeklis Istenot organizacijas misiju un sasniegt tas mérkus.

Daudziem cilvékiem kontrole izraisa negativu attieksmi, jo viniem tas nozimé
patstavibas ierobezoSanu, piespieSanu darita to, ko negribas darit. No vienas puses ta ir
stingra uzraudziba un paklautibas nodroSinajums, bet no otras ir loti svarigs vadiSanas
sistémas elements, kas palidz parbaudit vai mérkis ir sasniegts un salidzinat planotus un
faktiskus rezultatus.

Vienkars$i runajot kontrole ir funkcija, kas padara situaciju notikt ta, ka tas bija
planots. Definicija norada uz to, ka planoSana un kontrole ir virtuali nesadalamas
funkcijas. Autors piekrit Roberta L.Develta (Robert L.Dewelt) teicienam: Planosanas
funkcijas nozime un svarigums ir acimredzams. Ja mums nav ricibas plana, més nekad
nezinasim kadas aktivitates ir nepiecieSamas, lai izpilditu uzdevumus. Mums ir
nepiecie$ama karte, lai identificétu laiku un apjomu visam iecerétam darbibam. ST karte
tieck nodroSinata izmantojot planoSanas funkciju. Bet vienkar$i ar uztaisitu karti
nepietiks. Ja mes to nesekosim vai miisu riciba nebiis saskanota ar to, ir iesp&ja ka més
nekad nesasniegsim velGtus rezultatus. Plani ir tik labi, cik ir labas misu sp&jas izpildit
tos. Mums ir nepiecieSams izveidot mériSanas metodes un kontrolét visu procesu, lai
nepiecie$amibas gadijuma veiktu korektivas darbibas.™

Autors uzskata, ka visos gadijumos kontroles ideja ir noskaidrot faktisko lietu
stavokli, salidzinat to ar projekt€jamiem mérkiem un uzdevumiem, objektivi novertet
situaciju un nepiecieSamibas gadijuma veikt attiecigas korekcijas. Efektivas kontroles
IstenoSana ir saistita pirmam kartam ar kontroliera prasmi kvalificéti noteikt uzdevumus,
no kuru formul€juma precizitate liela mera ir atkariga vadibas darbibas mérka
istenoSana. Pret§ja gadijjuma kontroles mehanisms darbosies bez manama labuma,
neattaisnos iegulditos lidzeklus un galvenais — tas var diskreditét kontroles sistému

kopuma.

1 C.Certo, S., S.Trevis, Certo. Modern Management. — 480.Ipp.
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Neskatoties uz to ka kontrole ir tikai viena no vadiSanas funkcijam, ta palidz
samazinat uznémuma klidu rasanas risku un kalpo par paréju funkciju ,,vaditaju”. Lai
efektivak izmantot kontroles funkciju, stingri un kvalificeti jadefiné kontroles mérkus,
veidus un uzdevumus. Kontroles funkcija neizslédz kludas raSanu, jo tas nav iesp&jams.
Ta aprobezo to skaitu. Pasaule viss jabiit sabalans@ts un ari kontroles izmantoSanas
daudzums nav izpémums.

Visas funkcijas tiek izmantotas, lai varétu pilnigak izmantot organizacijas darbinieku,
finansu, materialu un informacijas resursus, kas palidz laika sasniegt noteiktos stratégiskos
mérkus un kvalitativi izpildit uzdevumus, ka ari veidot darba vidi, kura darbiniekam,
pamatojoties uz vipa darba kvalitati un kvantitati, tiktu nodro$inats atalgojums un iespé&ja
pilniba attistit savas prasmes un iemanas un izmantot savas zinasanas.

Neskatoties uz to ka Cetras vadiSanas sist€émas funkcijas tika apskatiti atseviski,
planosana, organizé$ana, motivésana un kontrole ir pilnigi saistitas, jo vienas funkcijas izpilde
ietekme citu funkciju izpildi, un tapéc praksé vinus nedrikst Skirt. Darba pielikums Nr.1
liecina par minéto funkciju savstarp&jam saisttbam un parada ka vaditaji izmanto tos
uznémuma mérku sasniegSanai.

Vadibas funkcijas veic uznémuma vaditajs, kuram savukart japarzina vadibas filozofija,
jabit pietiekami profesionalam, japarvalda funkcionalas zinasanas, ka ar1 prasmes. Jédzienam
vaditajs var pieskirt dazadu nozimi, un tas ir dabigi, vismaz ta iemesla dél, ka pastav dazadu
Iimenu vaditaji, bet ir svarigi, lai biitu visparpienemta principiala izpratne par to, kas ir
vaditaja ka profesionala darbibas saturs.

Visos gadijumos vaditajs ir amatpersona, realas varas centrs, kura paklautiba ir noteikts
darbinieku skaits un kuram ir tiesibas piepemt l€mumus par jautajumiem, kas saistiti ar
attieciga vadibas organa darbibu. Vaditajs lemj, kas jadara, ka jadara un uznemas par to
atbildibu. Realiz€jot savas tiesibas pienemt l€émumus, vaditajs iegiist iesp&ju butiski ietekmét
vadama objekta funkciongsanu.™

Vadibas uzdevumi tiek risinati atSkiriga veida atkariba no vaditaja personibas, vina
darba stila, pieredzes un sagatavotibas limena. Saja sakara tiek noteikti organizacijas vadibas
iesp&jamie varianti un sekas. Vaditajs atlasa cilveékresursus péc savas lidzibas un tadejadi
veido noteiktu darba stilu, noteikta veida ietekmé&jot darbiniekus. Svarigi ir tas, lai vigs prastu
atlasit piemerotus cilvékus, kas spétu izveidot pareizu vadibas stilu, deleggjot viniem vadibu
un uzlikt atbildibu, kontrolét vispargjo darba gaitu un sekot, lai neatpaliktu no tehnikas

prasibam un laika nosacfjumiem.

12 Ukolovs, V., Mass, A., Bistrjakovs, |. Vadibas teorija. — 47.1pp
3 Turpat — 48.1pp.
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Uznémuma vaditajam arT ir japiemit uznémibai. Ta ir attapiba, apvienota ar energiju un
praktiskumu. Attiecigi, uznémigs vaditajs ir cilveks, kas sp€j darboties patstavigi, domat
veérienigi un perspektivi, prot analizét, atpazit un izmantot apstaklus savas organizacijas
interes€s. Uzn@migam vaditajam ir raksturiga neordinaru un riskantu lémumu pienemsana uz
situacijas dzilas ekonomiskas analizes pamata.

Praktiskaja darbiba uzneémiba ir darbinieka prasme atrast un izmantot rezerves
personigas un kolektiva darbibas un efektivitates celSanai, racionali iztur€ties pret griitibu
parvaréSanu darba un saskarsmeé ar citiem darbiniekiem. Uzpémiba — ta ir radoSa un atbildiga
attieksme pret pienakumu veikSanu, sp€ja patstavigi risinat saimnieciskas problémas.

Apkopojot visu informaciju, var secinat ka vadiSana ir nenovertéjami svarigs un obligats
elements, bez kura nevar eksistét neviena organizacija. Aprakstot vadiSanas sist€mas
teorétiskos aspektus darba autors nonak pie domas, ka otrais p€c svariguma organizacijas
elements ir viens no resursiem — tie ir darbinieki, jo tie$i no viniem loti biezi ir atkariga
organizacijas darbiba. Lai izveidotu noteiktu personala politiku uznémuma, ir jaizveido

konkr&tu un atbilstosu cilvekresursu vadiSanas sistemu, kas tiks sikak apskatits 1.2. nodala.
1.2.Cilvekresursu vadiSanas sistema

Vienigais resurss, it ipasi pakalpojumu sniegSanas uzpémuma, kas var nodroSinat
konkurétsp&jigu elementu radiSanu — ir cilvéki. No ta zinasanam, pieredzes, kompetences,
darbibas un citiem faktoriem ir atkariga piedavata produkta kvalitate. Lai nodroSinatu
cilvékresursu atdeves limena nepiecieSamo efektivitati ir jaattista uznémuma cilvékresursu
vadiSanas sisteému.

Cilvékresursu vadiSanas sistéma — ta ir metozu, procediiru, panémienu un funkciju
komplekss, kuru izmanto$ana un pilnveidoSana nodroSina organizacijas funkciju izpildei
nepiecieSamo cilvéku skaitu ar vajadzigajam kompetencém (zinaSanam, prasmé€m un sp&jam)
atbilstoSos terminos. Cilvékresursu vadiSanas pamatmérkis ir esoSas un nakotnes uzpémuma
darbibas nodro§inasana ar efektivi stradajosiem darbiniekiem nepiecie$amaja daudzuma.*

Efektivi stradajosa uznémuma cilvékresursu vadiSanas sistéma ietver sevi noteiktus
funkcionalus blokus.

% Cilvekresursu politikas izveidosana;
% Cilvékresursu vadibas planosanas pasakumi:

— Personala nepiecieSamibas noteikSana,;

— Darbibas planoSanas ar personalu;

1% http://mww.unitcon.ru/articles/view int_article.php?id=183
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http://www.unitcon.ru/articles/view_int_article.php?id=183

% Uzpémuma nodro$inasana ar nepieciesamo kvalifikaciju darbiniekiem:
— Personala atlase;
— Personala adaptacija;
— Personala atlaiSana;
%+ Cilvekresursu attistitas un apmacibas pasakumi:
— Apmacibas vajadzibas noteikSana;
— Personala apmaciba,;
— Apmacibas efektivitates analize;
% Cilveékresursu motivéS$anas pasakumi:
— Personala stimuléSana;
— Darba apstaklu nodro§inasana;
% Kadru lietvediba un cilvekresursu vadisanas analize;™

Cilvéku resursu vadiSana ietver gan finanSu, gan laika, gan kompetences resursu
planosanu. Ta ir loti butiska organizacijas sastavdala, kas pievieno uzpéméjdarbibai realo
vertibu, ietekmé darbinieku wuzvedibu, organizacijas darba efektivitati un rada
priekSnosacijumus veiksmigai konkurencei tirgus ekonomikas apstaklos. Cilveékresursu
vadiSanai noteikti ir jabait saistitai ar uznémuma kopgjas attistibas stratégiju, jo pret&ja
gadfjuma ta vairak atgadinas kadru dalu, kuras uzdevums ir veikt ikdienas personala
lietvedibas funkcijas. '

Argjas vides straujas attistibas izmainas, konkurences cinas saasina$anas rada
cilvékresursu vadiSanas mehanisma 1paSu nozimi. leguldijumi cilvékresursu vadiSanas
sist€mas attistibai var but uzskatiti nevis par izmaksam, bet par investicijam, kas var sekmét
uznémuma konkurétspéju paaugstinasanu. Personala attistiba, ta nepartraukta apmaciba,
efektiva organizacijas vadiSanas sistéma, labi atstradata motivacijas sistéma klust par kilu
uznémuma konkurétspeju paaugstinasana inovativas ekonomiskas apstaklos.*’

Cilvekresursu vadiSana ir Joti daudzveidiga un katra organizacija savadaka. Popularais
teiciens, ka personala vadibai janodroSina pareizais cilvéks pareizaja laika un vieta, kurs
darTtu pareizi nepiecieSamo darbu, ir pareizs, bet parak plass un nekonkréts.

Tipiskakas cilvékresursu vadiSanas sistémas sastavdalas ir — cilvéku resursu planosana

un optimizéSana, darbinieku atlase, apmaciba, novertéSana, atalgojuma sist€ma, motivésana,

15 http://mww.unitcon.ru/articles/view int article.php?id=183
18 http://mawww.Im.gov.Iv/upload/sociala_aizsardziba/sociala palidziba pakalpojumi/akt 0411 p2.pdf
" Vedla, A., Lukjanova, J. Cilvékresursu radoso spéju attistisana — 1.1pp.
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kontrole, karjeras planosana u.c.'® Sie procesi ir atkarigi no argjiem un iekigjiem faktoriem,
dazi no tiem pé&c autora viedokla ir svarigakas neka citi un tiks sikak apskatiti turpmak.

Cilvekresursu planoSana ir sistematiska cilvékresursu planoSana nakotnes periodam,

analiz€jot pasreiz€jos uznémuma iekS€jos un argjas vides dikttos nosactjumus. Ta ietver
personala skaita, ar personalu saistitu finansu un persondla attistibas planosanu.'®
Cilvekresursu vadiSanas procesa vaditajam ir jaanaliz€ eso$as un nakotnes vajadzibas
attieciba uz cilvéku resursiem. Ir janodro$ina personala resursu kapacitate (pienemsana darba,
norikoSana, attistiba), lai izpilditu uzdevumus atbilstosi stratégijai. Cilvékresursu planosana ir
viens no visatbildigakajam un vissarezgitakajam cilvékresursu sist€émas procesiem. Cik
kvantitativi, kvalitativi, savlaicigi un atbilsto§i uzpémuma vajadzibam tiks saplanoti
cilvékresursi, tik kvalitativi, savlaicigi un ekonomiski izdevigi tiks sniegti pakalpojumi vai
sarazoti produkti.

Vaditajs nosaka, vert€ un analizg, vai ar pieejamajiem resursiem var nodroSinat darba
uzdevumu izpildi nakamaja perioda un ari to, ko ieplanots attistit. Netiek vertéts, vai katram
darbiniekam ir izglitiba/kompetences u.t.t., bet — vai esoSo darbinieku kopums nosedz
nepiecieSamas kompetences un vajadzibu apjomu. Ir dazadas pieejas darbinieku skaita
noteikSanai. Var izmantot:

1. kadus universalus raditajus un koeficientus, kas nosaka darbinieku skaitu
proporcionali klientu skaitam,;

2. laika meérjjumus konkrétas darbibas veikSanai. Ja ir noteikts un aprakstits
process, tad katra ta posma izpildei var prognozét noteiktu laiku. Paredzot laiku
celam (ja attiecas uz pienakumu izpildi) un tiesibu aktos noteiktiem
partraukumiem var noteikt procesa izpildei nepiecieSamo cilvékstundu
kopsummu un tadgjadi ar1 nepiecieSamo slodzu skaitu;

3. 1eprieksgja perioda pieredzi un paredzamas parmainas

Katrai metodei ir savas priekSrocibas un trikumi — vai nu ta atbilst/neatbilst konkrétas
organizacijas specifikai, vai nu ta prasa/neprasa laiku un iemanas precizai darba apjoma
noteikSanai un izpildes laika mériSanai (normé&Sanai), vai nu to var/nevar sekmigi izmantot
spriedumu pamatojumam.

Planojot cilvékresursus uzpémuma izaugsmes gadijuma, uznémuma vadibai janosaka,
kas ir ekonomiski izdevigak: attistities kvantitativi, palielinot darbinieku skaitu, vai
kvalitativi, pilnveidojot struktiiru, komunikaciju un ieguldot lidzeklus darbinieku attistiba.

Neatkarigi no ta, kadas ir katras organizacijas vajadzibas un kadas prioritates organizacija

18 http://maww.Im.gov.Iv/upload/sociala_aizsardziba/sociala palidziba pakalpojumi/akt 0411 p2.pdf
¥ Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 21.1pp.
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izvirzijis cilv€kresursu planosana, pasakumi, kurus izmanto planoSanas procesa, visas
organizacijas ir Iidzigi un tiek veikti, nemot véra esoSo, aizejosSo un potencialo darbinieku
skaitu un kvalifikaciju.

Viens no cilvékresursu planoSanas bitiskakajiem posmiem ir personala noveért€Sana.
Analizgjot veicamos darbus, rodas izpratne par nepiecieSamo personalu un pasakumiem
attiecigas amata vietas aizpildisanai.

Veidojot uznémuma struktiiru, kurd nosaka gan darbinieku skaitu, gan atbildibas
hierarhiskos Itmenus, gan struktiirvienibu savstarp&ju sadarbibu, vajadze€tu atceréties uz
dazadu uzp€émumu darbibas analizi pamatotu atzinumu, ka viens vaditajs efektivi sp€j vadit ne
vairak par astoniem radoSiem darbiniekiem un ne vairak par trisdesmit standarta darbibu
veicgjiem (loti talantigiem vaditajiem parvaldiba varétu bt nedaudz vairak darbinieku).

Cilvekresursu planoSanas informativais nodroSinajums ir uzg€muma biznesa plans,
darba vietu plans, amatu un personala saraksti, amatu un darbu apraksti, personala uzskaites
kartites vai darba gaitas apraksti, darbinieku karjeras plani, ka ari intervijas un anketas.
Personala dienests analizg iegiitos datus un izmanto tos cilvékresursu planoSanas procesa.

Planojot darbinieku skaitu ir japaredz papildu personals, tadél ka katrs darbinieks
saimnieciska gada Cetras kalendaras ned€las ir atvalindjuma, divas kalendaras ned€las var
veltit macibam un, iesp&jams, vienu kalendaro nedélu slimo.

Planojot personalu jarékinas ar sekam, kuras var izraisit nepreciza planosana. Personala
parpalikuma gadijuma izmaksas biis neadekvatas, bet trikuma gadijuma uznémums nespes
sekmigi attistities un esoSajiem darbiniekiem biis jastrada ar palielinatu slodzi, ka rezultata
uznémumam jarékinas ar papildu izdevumiem, lai samaksatu darbiniekiem par nostradatajam
virsstundam.?

Jebkuram uzp€mumam, kas v€las sekmigi darboties musdienu strauji mainigajos tirgus
apstaklos, ir nepiecieSams pastavigi meklét jaunas iesp&jas, lai augtu un attistitos. Savukart
izaugsme ir saistita ar izmainam personala. Tadgjadi nakama funkcijas p&c planoSanas — ir

cilvékresursu mekléSana. Tas nozimé, ka personala dienesta specialistiem ir jaizvélas pareiza

niSa darbaspéka tirgl, kura meklét potencialos darbiniekus, jaizraisa vinos interese par darbu
uzpémuma, janoverté vinu kompetences un jaatlasa izvirzitajam prasibam visatbilstosakie
pretendenti.

Darba vakances tiek izzinotas dazados veidos. Darba devéja uzdevums ir izlemt, ka
efektivak informét potencialos darba meklétajus par vakancém un uzpémuma piedavajumu.
Personala mekI€Sanas procesa var izmantot daudzas metodes, pieméram draugu un kolgégu

aptaujasana, sludinajumu ievietoSana laikrakstos, TV, radio, interneta, darba mekl&taju

% Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 26.1pp.
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piedavajumu analize, sadarbiba ar augstskolas un citam macibu iestadém, ieprieksgjo
darbinieku un pretendentu datu bazes izpéte, profesionalu personala atlases firmu
pakalpojumu izmanto3ana, darbinicku parpirk$ana.”* Meklgsanas metodes izvéli liela méra
ietekmé@ vakanta amata hierarhiskais Iimenis un pretendentam izvirzamas prasibas.

Cilvekresursu atlase ir funkcijas, kuras galvenais mérkis ir piepemt darba nepiecieSamo

skaitu attiecigas kvalifikacijas cilvéku, kuri ir sp&jigi p&c iesp&jas atrak pildit vakanto vietu
amata pienakumus, ir orient€ti uz attisttbu un kuru moralas un &tiskas vertibas atbilst
uznémuma Kkorporativajai kultirai. P& butibas cilvékresursu atlase ir uzdevums, kura
veikSanai vajadziga prognozeSanas prasmes. Atlase ir saistita ar diezgan augstam izmaksam,
tapec atlases specialistiem jacenSas So procesu nodroSinat tada kvalitates Itmeni, lai tas
nedaritu nevajadzigus finansialus, juridiskus vai citadus ar atlasi saistitus riskus.
Cilvekresursu atlases procesi dazados uznémumos tiek realizeti atSkirigi. To norisi liela mera
ietekmé uznémuma lielums, tradicijas un noteikumi, ka arT vakantd amata svarigums un
veicamo pienakumu sarezgitiba, tade] jaizvelas piemerotu darbinieku atlases stratégija.

Cilvekresursu atlases procesa mérkis ir ne tikai izteikt spriedumu par pretendenta
sp&jam, rakstura iezim&m vai individualam dotibam, bet arT noveértét vina piemé&rotibu vakanta
amata pienakumu veikSanai, motivaciju un nakotnes potencialu. Tadel ir lietderigi veidot
atlases procesu vairakas kartas, atseviski veért€jot pretendentu profesionalas kompetences,
cilvéciskas 1pasSibas un atsauksmes no iepriek$€jam darbavietam vai sadarbibas partneriem.
Cilvekresursu atlases kartas uznp€émums var kombinét atbilstosi savam vajadzibam.

Atlases procediira var sastavét no daudzam kartam. Pirma iepaziSanas ar pretendentu
notiek tad, kad vin$ personigi iesniedz dokumentus. Miisdienas biezi tas notiek elektroniski,
kad ar e-pasta starpniecibu tiek nositita CV, pieteikuma anketa vai motivacijas véstule. P&c
sanemto dokumentu analize darba devéjs izlem;j vai ir nepiecieSamiba un vélme turpinat atlasi
ar konkrétu pretendentu un jau pec tam var piedavat vinam atnakt uz parrunam vai interviju.
Saja reizé pretendentam rodas pirmais iespaids par potencidlo darbavietu un vipam tiek dota
iesp€ja iegiit papildu informaciju par vakanto amatu. Savukart personala dienesta darbinieki
pirmaja tikSanas reiz€ var novertét pretendenta interesi un izpratni par amatu, ka ar1 izvertet
cilveéku, vinu atbilstibu amatam un izveidot realaku priekSstatu par pretendentu. Visu iegttu
no pretendenta informaciju péc iesp&jas ir japarbauda, jo ta var biit ne vienmeér visai patiesa.
Intervija var but gan mutiska, gan rakstiska, tas ir atkarigs no uzpémuma un no piedavata
amata. DaZreiz var ar1 veikt testus, parbaudes, lai izprastu pretendenta atbilstibu izvirzitam

prasibam.

2! Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba.— 45.1pp.
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Cilvekresursu atlases process vienmer ir saistits ar zinamam izmaksam, tacu, ja $aja
procesa tiek pielautas butiskas klidas, uznémumam jarekinas ar krietni vien lielakiem
izdevumiem. Tada gadijjuma uzpémumam ir jaapmaksa ne tikai atlases process, bet arl
nepieméroto jauno darbinieku apmaciba, turklat nav nekadas garantijas, ka uznémumam
izdosies izvairtties no finansialiem zaud€jumiem, kas iesp&jams, radisies jauna darbinicka

nekompetences dg].?

Cilvekresursu novertésana ir cilvékresursu vadisanas sist€mas nozimiga un neatnemama
sastavdala. Literatiira sastopamas neskaitamas personala darbibas novértéSanas definicijas.
Visam daudzveidigajam definicijam kopigas ir atzinas, ka tas ir process, saistits ar verté€Sanu,
un ka vértésanas objekts ir darbinieks, vina sniegums darbavieta. Vairakas definicijas atziméts
ne tikai procesa veértgjosais, bet ari attistosais aspekts. Tiek uzsvérta ari atgriezeniskas saites
veidoSana — sniegta vértéjuma pazinosana darbiniekam. Apkopojot literatiira dotas definicijas,
var secinat, ka personala darbibas novertéSana ir sistematisks process, kura tiek vertéta
darbinieka darbiba un tas rezultati noteikta laikposma, lai uzlabotu vina sniegumu
organizacijas kopigo mérku sasnieggana.

Jebkur§ darbinieks lielaka vai mazaka meéra vélas biit novertéts. Apzina, ka vina
sniegums tiek atzits par teicamu, rosina vélmi stradat kvalitativak un ce] paSapzinu. Vaditajam
cilvekresursu verté€Sana sniedz iesp&ju noskaidrot darbiniecku motivaciju, nodroS$inat
apmierinatibas Itmeni, noveérté€t vinu potencialu un planot attistibu. Veért€ums var biit gan
pozitivs, gan negativs. Lai darbinieks bez aizvainojuma pienemtu negativu vertéjumu,
vaditajam jaizv€las pareizs veids, ka to paveéstit. Negativu vert€jumu ieteicams darbiniekam
izteikt personigi, bet pozitivu — visiem dzirdot.

Novértésanas galvenais mérkis ir uzlabot darbinieka individualo ieguldijumu darba.
Organiz€jot noveértéSanas procesu, merki var konkretizét atkariba no vertéjama objekta, Ir
iesp&jams verteét amatu, darbinieku un darba apstaklus. Darbinieka objektiva novertéSana tiek
veikta péc vairakiem kriterijiem.

Amata pienakumu pildiSanu veérte, salidzinot vélamo amata pienakumu izpildi ar realo
darbinieka veikumu. ST vértéjuma mérkis ir noteikt, vai darbinieks pilniba veic amata apraksta
noteiktos darba pienakumus.

Darbibas efektivitati vérte, analiz&jot darbinieka darba izpildi un darba metodes. So
krit€riju izmanto, lai novertétu personalu, kas ikdiena veic rutinas darbu.

Darbibas un ta rezultatu kvalitate, ka ari izpildes termini un mérku realizacija. So

aspektu iespgjams noveértét tikai tad, ja uzp@muma ir ieviesta uzdevumu planoSanas un

22 Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 59.1pp.
2 http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf

19



http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf

atskaitiSanas sist€éma. Krit€riju izmanto, lai novertetu vaditajus un specialistus, kas patstavigi
veic noteiktas struktiirvienibas funkcijas un uzdevumus.

Slodzi un atbildibas apjomu vertg, analiz€jot darbinieku amata pienakumus, ka arl
parrunajot noslogojumu un atbildibu novérté€Sanas intervija. Kriteriju izmanto, lai planotu
personala nodro§inajumu.

Apmierinajuma Itmenis. To objektivi var noteikt tikai neatkarigi vertetaji.
Apmierinajuma Iimeni verte tadel, lai noskaidrotu darbinieku motiv€josos faktorus.

Kompetences Iimeni nosaka, salidzinot vélamo un realo darbinieka kompetences limeni.
Sts vertgjums Jauj precizak noteikt macibu vajadzibas, ka ar planot attistibu un karjeras
iespéjas.

Uzvedibu verté personalam, kura pienakumos ietilpst klientu apkalpoSana. Lai vertétu
darbinieku uzvedibu, uzn€muma ir jabiit noteiktiem uzvedibas standartiem, kuru neieverosana
ietekme darba efektivitati.”*

Novertesanu parasti veic darbinieks un vina tieSais vaditajs. PEc tam, ja nepiecieSams,
sanemto informaciju var parskatit augstaka limena vaditajs. Novert€Sana var iesaistit ari
kolegus, iek$€jos un argjos klientus. Personala dienesta specialistu uzdevums ir pirms
novertéSanas uzsakSanas organiz€t macibas visiem veértéSanas procesa iesaistitiem
darbiniekiem, koordingt pasu procesu un iesaistities novertésanas intervija, ja ir paredzams, ka
taja var biit sarezgijumi.

Novertésanas metodes izveéli nosaka novértéSanas merkis. Atkariba no mérka tiek
vertéta darbinieka kompetence, darba izpilde, darba rezultats vai darbinieka uzvediba.
Pieredzgjis vaditajs var izteikt darbinieka novért€jumu briva raksturojuma forma, aprakstot
darbinieka stipras un vajas puses, bet §1 metode nedod iesp&ju salidzinat darbiniekus citu ar
citu. Noveérteésanas procesu var ievérojami atvieglot, izstradajot un ievieSot novértéSanas
kriteriju un kompetencu sarakstu.

Novertesanas process var noteikt Cetros posmos, to var nosaukt par ciklu: %

1. Darba uzdevuma un darbibas standartu noteikSana

2. Uzdevumu izpildes un darbibas noveérosana;

3. Novérosanas rezultatu dokumentéSanas un novérteéSanas intervija;

4. Novertésanas rezultatu analize.

Kad noveértesanas cikls ir pabeigts ir iesp€jams salidzinat realos darba rezultatus ar
vélamajiem un konstat&jot neatbilstibu, ir svarigi izprast, kade] darbinieks nav ticis gala ar

uzdevumu. Tam var€tu but divi céloni: darbinieks vai nu nevar, vai arT necensas pildit amatam

2 Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 76.1pp.
% Turpat — 81-82.Ipp.
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izvirzitas prasibas. Ja tiek noteikts, ka darbinieks v€las turpmak stradat uzp€émuma un grib
pildit visus savus pienakumus, uznémums nolem;j par to lietderigumu un nonak pie nakosas
cilveékresursu vadiSanas sistémas funkcijas — macibas.

Cilveékresursu macibas ir sistematiska attieksmes, zinasanu, prasmju un uzvedibas

pilnveidos$anas, lai apmacitais varStu atbilstosi veikt uzdoto darbu. Macibu mérkis ir
paaugstinat darbinieka kompetenci un darba izpildes limeni, ka arl vinu izpratni par
uznémuma darbibu un stratégiskajiem mérkiem. % Macibas organizé§ana apliecina
uznémuma vadibas reakciju uz parmainam, jo macibas ir viens no galvenajiem instrumentiem,
kas sp€) nodros$inat darbinieku zinasanu nepartrauktu atbilstibu paSreiz€jam un nakotnes
prasibam, jaunu produktu un pakalpojumu ienakSanu tirgt, ka arT noieta tirgus parmainam.
Turklat macibas ir ar1 efektivs Iidzeklis cilvekresursu vértibas celSanai.

Stimuls, kas rosina riip€ties par darbinieku apmacibu, ir strauji augosa konkurence.
Uzp€mumi nepartraukti sacensas sava starpa un prasmigas cilveékresursu vadiba spgj
identificét simptomus, kas liecina par nepiecieSamibu attistit darbiniekus. Sie simptomi ir
klientu stdzibas, nepamierinoSa darba izpilde, darba negadijumu skaita pieaugums,
disciplinas pazeminasanas, pastiprinata darbinieku mainiba u.c.

Macibas procesa darbinieki sanem informaciju, apgtist prasmes un veido atticksmes. Tie
var biit orientétas uz dazadu zinasanu un darbibu apgtSanu. Dazas var bit kritiski
nepiecieSamas, citas — vélamas.

Macibu nodroSinasana ir nepartraukt process: macibu vajadzibu analizei seko macibu
noteikSana un planoSana, tad tiek apzinati konkréti darbinieki un piemérotakas macibu
metodes, un, visbeidzot, tick novértéta macibu efektivitate. Maciba janotick logiska seciba,
proti, jaunajam zinasanam un prasmes jabalstas uz ieprieks iegiitiem. Vadibai jasaprot, ka uz
macibam téréti naudas lidzekli vajag izskatit nevis ka izdevumus, bet ka investicijam cilvék
resursa.

P&c autora domam macibas rezultats ir atkarigs no ta, cik precizi noteiktas macibas
vajadzibas, cik pardomati izveidots darbinieku macibu plans un cik atbilstosi izvélets macibu
sniedzgjs. Lai noskaidrotu macibu vajadzibas, jasalidzina reala situacija ar vélamo. Turklat
macibu vajadzibas noteikti jasaista ar amata pienakumiem, nemot véra uznémuma nakotnes
vajadzibas.

Macibu veidu un stilu daudzums ir liels un katrs uznémums izvélas sev piemérotako
analizgjot vajadzibas. Tie var biit:

Tradicionalas macibas — profesionala literatiira, paSizglitoSanas, kursi un seminari;

%% Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 87.1pp.
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Praktiskas macibas darba — darbinieku rotacija, sadarbiba ar citiem darbiniekiem,
parrunas, darbs grupas, aizvieto$ana, atbildigu uzdevumu delegéSana, savu darba planosana,
lidzdaliba struktiirvienibas attistiba;

Cita veida macibas — darbaudzinasana, konsultacijas, pieredze apmaina, interneta.

P&c autora domam dazi no min€tiem apmacibas veidiem uzp€émumos tiek izmantoti
ikdiena un tie ir tik rutinas, ka darbinieki var pat nesaprast un neuztvert ka apmacibu.
Vispopularakas macibas ir macibas darbavieta. Tas nozime, ka darbinieks macas praktiski,
veicot vinam uztic€tos darba pienakumus.

Péc autora domam viens no uznémgjdarbibas efektivitates traucekliem ir vadibas
kulttiras trukums un vaditaju nepietickama kvalifikacijas, jo tiesi vaditajs atbild par saviem
padotiem un viena cilvéka (vaditaja) nepareiza riciba ietekme visus vina padotus. Tapéc ipasi
svarigi ir apmacit tieSi vaditajus.

VadiSanas prasmju attistiSanas mérkis ir uzlabot vaditaju darbibu, vairak koncentr&joties
uz specifiskam kompetencém un péc iesp&jas mazak lietojot tadas tradicionalas metodes ka
lekcijas un seminari. Vaditajiem ir jamacas vairak un citadi neka paklautiba esoSiem
darbiniekiem, tad€l vaditaju macibas ieteicams organizet atseviski. Tomer vaditaju macibu
grupa ieteicams ieklaut arT darbiniekus, kuriem piemit vaditaja dotibas.”’

Personala apmaciba veicina ne tikai uzpémuma labklajibu, bet ta dod arT motivaciju
darbiniekam saglabat darba vietu, sanemt paaugstinajumu un ienemt jaunu amatu. Darbinieks
tiek ieinteres€ts darba algas palielinasana, ka ar1 individualo attistibu.

Cilvekresursu motivéSana péc autora domam ir svariga cilveékresursu vadiSanas

funkcija, kas nodroSina darbinieku ,kustibu” organizacijas nepiecieSama virziena. Tas
teoretiski aspekti bija apskatiti darba 1.1. apaksnodala, bet tagad apskatisim to dzilak.

Prakse ir piedarijusi, ka efektivas uznémuma struktiiras izveidoSana un profesionala
darbinieku atlase negaranté darbinieku ieinteresétibu, radosu pieeju, etikas normu ievérosanu,
atbildibu un lojalitati.”® MotivéSana var bat realizéta ar materidliem un nemateridliem
lidzekliem jeb faktoriem.

Pie materialiem faktoriem darba autors attiecina atalgojumu, jeb darba samaksa. Darba
samaksa ir lidzeklis daudzu darbinieku vajadzibu apmierinaSanai un tapec ari motivéSanai.
Darba samaksai jabiit godigai, vienlidzigai un visiem darbiniekiem saprotamai. Ir jaizstrada
sisteéma, kura atlidziba ir ciesi saistita ar darba procesu, sasniegumiem un atbildibas Iimeni.
Darba samaksa ietver nemainigu dalu — pamatsamaksu (darba algu) un mainigo dalu —

papildsamaksu (piemaksas un prémijas). Pamatsamaksa ir darba dev€ja un darbinicka

" Dombrovska, L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba. — 102.1pp.
% Turpat — 118.1pp.
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norunata maksa par norunato darbu. Papildsamaksa ir atziniba par labu darbu, augstiem
kvalitativiem raditajiem, iniciativu, taupigu resursu izlietoSanu un ieguldijumu uzpémuma
organiz&tajos pasakumos.

Nemateriali faktori péc autora domam ir daudz svarigakas motivéSanas sastavdalas neka
materiali, j0 ne visi vaditaji ir sp&jigi to nodrosSinat. Galvena vaditaja prasme ir sp&ja mainit
darbinieku uzvedibu un viedokli nepielietojot fizisko speku. Vaditaju, kas sp&j to darit var
apskatit ka isto psihologiju vai filozofiju, jo lai mainitu darbinieka viedokli ir nepiecieSams
zinat katra cilvéka raksturu, vinu parastu uzvedibu un reakciju uz apkart&jo vidi, japrot izteikt
savas domas ta, lai vienlaikus neapvainotu vinu un taja pasa laika pateikt ka vinam nav
taisnibas. Tas ir ipasi griti, kad darbinieki klausas vaditaju vardus ar skepticismu. Saja
procesa nepastav standarta risinajumi un katra konkréta situacija vaditajiem jaizvelas
vispiemérotaka darbinieka motivésanas metode. Turklat, lai kada metode tiktu izmantota, ta
sniegs pozitivu rezultatu tikai tada gadijuma, ja vaditajs bus labi iepazinis savus darbiniekus,
apzinajis vigu spé€jas, izpratis v€lmes un nakotnes planus. Vaditajam japrot stimulét
darbiniekus izve€leties kadu no ricibas alternativa, lai sasniegtu uzn€muma un personigos
mérkus, javeido darbiniekiem apzinatu ieinteres€tibu veikt noteiktu darbibu, jo cilveéks stradas
ar pilno atdevi tikai tad, kad vin§ to patie$am gribés. Sai prasmei ir |oti sareZgiti iemacities un
galvenais, ka pat palasot nepiecieSamo literatiiru, tas nebiis efektivi bez pastavigas prakses.

Komunikacija péc autora viedokla ir v€l viena svariga cilvékresursu vadiSanas funkcijas
sastavdala, kura ir nepiecieSama katram uzpnémumam, ja vaditaji grib lai uznémums bitu
efektivs un razigs.

Atvérta komunikacija vertikala (vadiba — darbinieki) un horizontala (darbinieki —
darbinieki) Itmeni ir viens no priekSnoteikumiem, lai cilvékresursu vadiSanas sist€émas
noteiktu efektivi un darbinieki skaidri zinatu un saprastu savu vietu, tiem dotos uzdevumus,
raditu savstarp&ju uzticésanos un veidotu labu ,,psihologisko klimatu” darbavieta. Lai vadiba
varétu izveleties efektivakos komunikacijas veidus, janem véra organizacijas lielums,
struktiira (departamenti, nodalas utml.), darbinieku skaits (5 darbinieki vai 500 darbinieki),
darba vides ipatnibas (darbinieki strada viena €ka vai attalinati) un resursu (finansu,
tehnologiju utml.) iesp&jas.

Vadibai, veidojot komunikacijas tiklu, jaatceras, ka vienlidz nozimiga ir gan formala,
gan neformala savstarpgja komunikacija starp darbiniekiem. leteicams komunikacija starp
darbiniekiem nodroS$inat atgriezenisko saiti, lai parliecinatos par to, ka informacija ir adresatu
sasniegusi savlaicigi, ta ir pilniga, saprotama un pielietojama profesionalo uzdevumu
veikSanai. Daudzas organizacijas galvenais problému rasanas iemesls ir neefektiva

komunikacija. Ja personals nesanem vajadzigo informaciju, kas nepiecieSama vinu uzdevumu
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veikSanai, nepiecieSamaja apjoma un laika, var rasties nopietnas kliidas, kas ietekmé darba
izpildi un kop&jo mérku sasniegSanu. Ja organizacija nenotiek briva un atklata informacijas
apmaina, rodas informacijas plaisa, kuru aizpilda baumas, parpratumi, manipulacijas, ka
rezultata darbiniekiem zud sp€ja labi veikt savu darbu un Iidz ar to droSibas sajita.
Informacijas trukums vai nepilnibas rada darbinieku neuzticibu vadibai, neveido motivéjosu
vidi, un nelabveligi ietekmé organizacijas darba kvalitati.

Darbinieki, kas strada komandas, kuras valda atvérta komunikacija, savstarp&ja uzticiba
no savu darba biedru puses, sp&j sasniegt labakus rezultatus, neka stradajot individuali vai
komandas, kuras nevalda labas savstarpgjas attiecibas. Komandas darba svarigi apzinaties un
sabalansét katra darbinieka individualas zinasanas, prasmes, personas ipasibas un vértibas ar
organizacijas kopigajam veérttbam un meérkiem. Katram komandas dalibniekam jabit
apnémibai sasniegt komandas mérkus, v€lmei aktivi piedalities komandas darba un pildit savu
kopiga darba dalu, sadarboties ar citiem efektivi un konstruktivi. Problémas komandas darba
veidojas gadijumos, kad komandas darbi un lomas nav sadalitas vai ar1 tas nav defintas
pietieckami konkréti. Katram darbiniekam, kas veic kadu dalu komandas darba, jabut
skaidribai par saviem uzdevumiem un atbildibu un pieejamo kolégu atbalstu kopgja rezultata
sasniegéanﬁ.zg

Komunikacija, ka zinams, dalas uz verbalo un neverbalo. Lidz §1m bija apskatita verbala
komunikacijas un vienkarsi saskarsmes process un tas svarigums uznémuma. Bet arT janem
veéra neverbalu komunikaciju, it ipasi vaditajiem, kas strada ar cilvékiem.

Gan verbalajai, gan ar1 neverbalajai saskarsmei ir loti svariga loma cilvéku
mijiedarbibas procesa. P&c autora domam loti svarigi ir macét saprast tiesi cilvéku neverbalo
mijiedarbibu, jo verbalaja saskarsmé cilvéki var daudz ko noslépt, noklusét, vai ar1 neizsakt
savas patiesas domas, kuras, labi izprotot cilvéka neverbalo izturéSanos, ir iesp&jams atSifrét
un uzzinat. Ir pieradits, ka verbali partnerim tiek nodota mazaka informacijas dala, daudz
lielaka informacijas dala (lidz 60—80%) tiek noraidita ar visdazadako neverbalas
komunikacijas zimju palidzibu. Verbalo komunikaciju gandriz pilniba kontrole cilvéka apzina,
kas ir cilvéka psihes mazaka dala. Neverbala komunikacija ir paklauta cilvéka psihes
neapzinatajam [imenim, un tapéc ta ir patiesaka, atklataka. Daudz vieglak ir samelot ar vardiem
neka ar acu skatienu vai pozu. Lai pilniba saprasts savus darbiniekus, vinu patiesos noliikus
un emocijas, lai vaditaji pasi bitu pareizi saprasti, jaseko neverbalas kumunikacijas
izpausmém un tas saistibai ar vardiski pateikto.

Prasme saprast neverbalo un saskanot to ar pateikto ir loti noderiga cilvékresursu

vaditajam, jo tas palidz vinam veidot pareizus secinajumus un pienemt korektus lémumus.

29 http://www.lm.gov.Iv/upload/sociala aizsardziba/sociala palidziba pakalpojumi/akt 0411 p2.pdf
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Veidojot cilvékresursu vadiSanas sistému vadibai ir javeic organizatoriskas struktiiras
izveidi kuras ietvaros tiks realiz€ta uznémuma meérki. Savstarpgjo attiecibu formulésana un
darbibas ramju noteikSana ir saistita ar organizacijas struktiiras izveidi. Veidojot struktiiru un
nosakot hierarhijas limenu skaitu, pamata ir jaizdara izvéle starp platu struktiru, kurai ir
raksturigi dazi vadibas Iimeni ar attiecigi saméra plasu kontroles sfeéru, un garu struktiiru,
kurai raksturigi daudzi limeni, neliels izmérs un $aura kompetence.*® Neatkarigi no ta, kadu
organizatorisko struktiiru uznémums nolémis ieviest, katrai ir savi trikumi un prieksrocibas,
ka arT sava problémas:

% Koordinacija. Parak daudz limeni kavé sazinasanos un koordinaciju darbinieku

starpa un palielina birokratiskas izmaksas. Tad noved pie ne elastibas, ka ar1

daudz laika tiek zaudgets, lai pienemtu [émumu u.tml.

L)

» Informacijas izkroploSana. Jo vairak Iimenu ir jaSkérso zinai no izpilddirektora
lidz zemakajam limenim, piem. fiziskas apsardzes darbiniekiem, jo lielakas ir
iespéjas rasties gan apzinatai, gan neapzinatai kludigai interpretacijai. Lidzigi
tiek izkroplota atgriezeniska informacija no klienta Iidz augstakajai vadibai,
rezultata pieaug iesp&€jamiba pienemt nepareizus lémumus. Padotie centisies
nodot tikai to informaciju, kura varétu vinus celt vadibas acis. Birokratiskas
izmaksas pieaugs ari gadijuma, kad darbinieki sacentisies sava starpa. Kad
darbinieki nav tie$a augstakas vadibas uzraudziba, vini var slépt informaciju, lai
veicinatu savas intereses uz organizacijas rékina. Sada riciba pasliktina
koordinaciju.

¢ Motivacijas problémas. Jo vairak ir vadibas limenu, jo mazaka vara piemit

vaditajiem katra limeni, Jo mazaka ir vaditaja vara, jo lielaka ir kontrole par vina

darbu, lidz ar to ir zemaka motivacija. Plata struktiira dod individiem lielaku

neatkaribu, un tie var sagaidit lielaku atzinibu, ja organizacijai klajas labi.

*

% Vidgja limena vaditaju skaits ir parak liels. Lielakam skaitam hierarhijas [imenu,
lai vaditu iek$€jo koordinaciju, ir nepiecieSam vairak videja limena vaditaju un
tas savukart nozimé lielakas izmaksas.*"

Apkopojot var teikt, ka problémas rodas tad, kad pieaug vadibas Iimena skaits
organizacija un komandas kéde klust parak gara. Vaditaji zaudé kontroli par savu hierarhiju
un Iidz ar to arT par cilvékresursu vadiSanas sistemu. Problémas biitiba ir tada, ka gara
struktlira bremz€ darbinieku un funkciju motivaciju un savstarpgjo koordinaciju un strauji

pieaug izmaksas. Viens no veidiem, ka izvairities no pieminétas situacijas ir varas

%0 Caune, J., Dzedons, A., Pétersons, L. Stratégiska vadisana. — 259-260.1pp.
*Turpat — 263.-264.1pp.
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decentralizacija uznémuma, kad uzpémuma vara tick delegéta vaditajiem zemakos vadibas
Iimenos.
Organizacijas struktiiras var iedalit piecas grupas:*?
1. VienkarSa struktiira.

Parasti TpaSnieks un vaditajs viena persona uznpemas lielako dalu uzdevumu. Nepastav
formala organizacijas struktiira, un horizontala sadaliSana ir neizteikta, jo katrs darbinieks
izpilda vairakus pienakumus.

2. Funkcionala struktura.

Ta ka uzpémumi aug, tad parasti tie saskaras ar divam tendencém: pirmkart, pieaug
dazado uzdevumu skaits, kuri ir javeic; otrkart, pieaug veicamo darbibu apjoms. Tad rodas
jautajums, ka darbibu grup€Sana var€tu atrisinat uzn€muma problémas ar vismazakajam
izmaksam. Risindjums ir funkcionala struktiira, kura vienkarSota veida nozimé personala
grupésanu péc tiem pamatuzdevumiem jeb funkcijam.

3. Nodalu struktiira.

Struktiiras ietvaros galvenais dalfjuma princips ir nodalas. Produktu grupu struktiira,
kuras ietvaros organizacija tiek sadalita grupas, vadoties pé€c dazadam preCu grupam vai
pakalpojumiem, ko sniedz organizacija; geografiskiem regioniem; procesiem, ko veic
uznémums; pircéju grupa. Grupas darbibas saglabajas funkcionalais dalijums. P&c biitibas ar
§1s struktiras palidzibu tiek risinats jautajums par dazado produktu grupu rentabilitati, t.k.,
katra grupa tiek parveidota par uzskaites centru. Dalijums saglabajas funkcionalais, tadg] ir
iesp€jams skaidri novertét katras grupas lietderigumu.

Lielaka nozime musdienas ir zinasanam par klientiem, to vélmém. Lidz ar to uznémumi
censSas savas funkcijas sadalit, orient&joties uz dazadam klientu grupam. Rezultata uznémums
nonak daudz tuvak klientiem un ir iespgjams tie$ak iedarboties uz tiem. Saja struktiira ir
redzamas centralas atbalsta funkcijas, savukart tirgu dalijjums nozimé neatkarigas struktiiras.

Organizacijai darbojoties ka geografiskai struktiirai, organizacijas darbibu grup&sanas
pamata var bit geografiskie regioni. Dalot $ada veida katrs regions ir vairak atbildigs par savu
vietgjo klientu, samazinas ar1 transporta izmaksas. Geografiska struktiira nodroSina lielaku
kontroli neka funkcionala struktiira, jo pastav vairakas regionalas struktiiras, kas nodarbojas ar
to, ko veica funkcionalas nodalas nacionalaja [iment.

4. Matricveida struktiira.

Ta ir dazadu struktiru kombinacija. Ta ir balstita uz divam horizontalas sadaliSanas

formam, kuras ir apvienotas viena strukttira.

5. Neierobezotas strukturas.

%2 Caune, J., Dzedons, A., Pétersons, L. Strategiska vadisana. — 266-277.1pp.
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Tradicionalaja organizacija struktiiru robezas ir skaidri noteiktas un tas ir nelokamas.
Galvena priekSrociba ir ta, ka vaditaju un darbinieku lomas ir vienkarsas, labi nodefinétas un
ilglaicigas. Galvenais triikums, kuru var identific€t sarunas — struktiira tiecas bt stridus abols,
ta rada teritorialas cipas. Tipiskakas izpausmes slépjas komentaros — tas man nav jadara, tas
nav mans pienakums. Robezu nojauksana var uzlabot produktivitati, un inovacijas var kapinat
visas organizacijas potencialu. Robezu nojaukSana nozimé daliSanos ar informaciju un cita
veida sadarbibas veicinasanu. Tas gan nenozimé, ka atSkiribas prasmes vai autoritate izzad,
darba izpildes loma mainas un to vairs nevar ietvert tradicionalas struktiiras vien.*®

Apkopojot un izanaliz€jot visu informaciju, var secinat, ka atbilstoSa un prasmiga
cilvékresursu vadiSanas sist€émas izveide nodroSina uznémuma konkur&tspeju palielinasanu, jo
galvenais konkur€tsp€jas rasanas avots ir uznémuma darbinieki. Cilvékresursu ir visgrutak
vadamie uznémuma resursi. To vadiSanai nepiecieSama padzilinata izpratne par cilvékresursu
vadiSanas instrumentiem, saistitiem ar uznémuma attistibas mérkiem un vizijam. Vaditaja
uzdevums ir atklat darbiniekos vinu sléptos talantus, uzticét katram darbiniekam vina sp&jam
un interes€m atbilstoSus pienakumus, ka art radit tadus darba apstaklus, lai §is sp€jas tiktu
izmantots visefektivakaja veida, tad€jadi sniedzot moralu un materialu gandarijumu gan
vaditajam, gan darbiniekam. Lai biitu iesp&jams realiz€t aprakstito ir nepiecieSams apzinat
cilvékresursu vadiSanas sistému. Nakamaja — 2.nodala autors apskatis, novertés un izanalizes

cilvékresursu vadiSanas sist€ému, lomu un metodes apsardzes uzpémuma SIA ,,AVOKO”.

% Caune, J., Dzedons, A., Pétersons, L. Strategiska vadisana. — 276.1pp.
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2. APSARDZES UZNEMUMA SIA AVOKO RAKSTUROJUMS UN
PROBLEMAS

2.1. Apsardzes sféras un uznémuma raksturojums

Misdienas apsardze un dros§iba vairs nav ekskluzivs un dargs pakalpojums, bet gan
ikdienas serviss, kas fiziskam un juridiskam personam lauj bt droSiem par savu
ipasSumu ar1 kad vini nav klatbutne. Privatmaju, dzivoklu, biroju, tirdzniecibas vietu,
razoSanas vai jebkuru citu €ku un telpu ipaSniekiem Sobrid ir iesp&jams sanemt plasu
apsardzes pakalpojumus klastu, kas vairak atbilst pasiititaja izvirzitiem prasibam.
Apsardzes pakalpojumu izmantoSana ir visefektivakais veids, ka samazinat sava objekta
apdraudé&juma risku, noverst materialos un moralos zaud€jumus.

Apsardzes pakalpojumu sniegSana Latvijas Republika tiek reglament&ta ar Saeimas
likumu un Ministru kabinetu noteikumiem, jo §1 darbiba ir loti atbildiga un sarezgita.
Apsardzes darbibas likuma mérkis ir radit tiesisku pamatu apsardzes darbibas veikSanai,
lai nodro$inatu personu un sabiedribas droSibu. Likums attiecas uz fiziskajam un
juridiskajam personam, kas veic apsardzes darbibu, iznemot IekSlietu ministrijas
padotiba esoSo iestazu, valsts droSibas iestazu, Nacionalo brunoto speku, prokuratiiras,
Valsts iepémumu dienesta, leslodzijuma vietu parvaldes, Korupcijas novérSanas un
apkarosanas biroja un pasvaldibas policijas darbibu, kas tiek veikta saskapa ar
specialajiem likumiem.

Péc Apsardzes darbibas likuma, lai batu atlauts sniegt jebkadus no apsardzes
pakalpojumiem uznémumam ir nepiecieSams sanemt specialo atlauju (licenci). So
atlauju sanemsanu reglamenté Apsardzes darbibas licencé$anas noteikumi. Ir divu
kategoriju specialas atlaujas. Ministru kabinets nosaka prasibas specialas atlaujas
sanems$anai un prasibas, kas japilda specialas atlaujas darbibas laika, kartibu, kada
komersantam izsniedz specialo atlauju, tas dublikatu vai atkartotu specialo atlauju, anulé
specialo atlauju, ka arT par specialas atlaujas izsniegSanu maksajamas valsts nodevas
apméru un maksasanas kartibu, bet izsniedz atlauju, atlaujas dublikatu, ja ta ir bojata,
nozaud€ta vai nolaupita, ka arl izsniegt atkartotu specialo atlauju, ja mainiti taja
noradamie dati par komersantu Valsts Policija.

Ar1 darba némeéjam, lai iesaistities darba ir nepiecieSams sanemt sertifikatu.

Sertifikata sanemsanas kartibu arT reglamenté Ministru kabinets noteikumi — Noteikumi

3 http://www.likumi.lv/doc.php?id=136109
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par apsardzes sertifikatu izsniegSanas, pagarinasanas un anuléSanas kartibu un valsts
nodevas maksasSanas kartibu un apmeru.

Latvijas tirgl esoSa konkurence apsardzes sfera ir loti augsta. Saskapa ar Valsts
Policijas un Latvijas Republikas Iekslietu Ministrijas datiem darba autors uztaisija attélu
2.1., kura var redz€t licencétas apsardzes uzn€émuma daudzuma izmainas laika perioda

no 2010.gada Iidz 2012.gadam.

Apsardzes uzpémuma daudzuma dinamika
550
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300 T T T T T T T T T 1
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2.1.att. Apsardzes uznémumu daudzuma dinamika

2010.gada sakuma apsardzes uznémumu daudzums bija 402, kas p&c autora domam
ir Joti liels skaits, bet Iidz 2012.gadam §is skaits vel palielinajas Iidz 492. Par iemeslu
var bit pieprasijuma pé&c apsardzes pakalpojumiem palielinaSana, ka ari licences
sanemsanas nosacijumi Sobrid ir salidzinosi viegli.

Vairakums no licencétiem apsardzes uznémumiem ir maza vai vidéja izméra
organizacijas. Lielakie un atpazistamakie apsardzes komersanti tirgii uz So bridi ir
,G4S”, Grifs AG”, , Koblenz Drosiba”, ,Taifans”. Saja darba analizéjamo un p&tamo
uzpémumu SIA ,,AVOKO?” var attiecinat pie vidéja izméra. Izmantojot informaciju no
Uzpémumu registra, kuru nodrosinija SIA Crefo Rating® - licencéts UR datu
atkalizmantotajs, darba autors tabula 2.1. apskatija liela un vid&ja izm&ra apsardzes
uzpémumus péc daziem kritérijiem — pamatkapitals, 2011.gada darbinieku skaits un

apgrozijums, ka arT CrefoScore — SIA Crefo Rating indekss, kas precizi atbilst uzpémuma

% https://www.crediweb. v/
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tekoSo saistibu neizpildes varbiitibai 12 ménesu laika; jo lielaks indekss, jo augstaks

uznémumu maksatnespgjas risks (min 1, max 600).

2.1. tabula
Pama(tll_<sa)p1ta1s Da;E;ri\tlseku Apgr(oLil)Jums CrefoScore
G4S 322010 1008 9 650 935 168
Grifs AG 487 500 559 4 879 521 194
Koblenz Drogiba 21 601 78 2 546 852 211
Taifans 2 000 518 4 520 145 300
Cerber M 2000 78 489 883 313
AVOKO 2000 137 648 124 250

Vislielakais tirgus dalibnieks apsardzes joma gan Latvijas tirgii, gan arzemes tirgii
pazistamais ,,G4S”. Tabulas raditadji noteikti apliecina uzp€muma lielumu. Gan ari
CrefoScore ir robezas, kas parada uznémuma loti labu maksatsp&ju. V&l divi lieli tirgus
speletaji ir droSibas kompanijas ,,Grifs AG” un ,Taifans”. Pirmie ar apsardzes
pakalpojumu sniegSanu nodarbojas visas Baltijas valstis, bet otrie tikai Latvija.
,Koblenz Dros§iba” parsvara nodarbojas ar tehnikas apsardzes pakalpojumu sniegSanu,
tadel darbinieku daudzums viniem ir mazak neka citiem, bet apgrozijums un citi raditaji
augsti. ,,Cerber M” un ,,AVOKO” péc raditajiem ir vidéja lieluma apsardzes uznémumi,
kuri nodarbojas ar fizisko apsardzi.

Licenzéts apsardzes uznémums SIA ,,AVOKO” nodarbojas ar apsardzes
pakalpojumu sniegSanu Riga, Rigas regiona, Jurmala, Salaspili, Ventspili, Liepaja un
citas Latvijas regionos kop$ 2005.gada, pamata piedavajot fizisko apsardzi un
videonoveéroSanas pakalpojumus. Péc NACE klasifikatora uzp@muma saimnieciska
darbibas nozare ir 80.20 — DroSibas sistému pakalpojumi. Uzpémuma juridiska un ar1
faktiska, jeb biroja, adrese atrodas Rigas centra, Césu iela 31/3. Sobrid SIA ,,AVOKO”
strada bez papildus teritorialas vai citas struktiirvienibas citur Latvija. Uznémums pieder
Latvijas Valsts pilsonim — fiziskai personai, kuram ir 20 gadu pieredze drosibas un
apsardzes joma. Ipasnieks arT pilda vaditaja lomu. Analizéjot darbinieku skaitu, tas ir
vid€ja izm@ra uzpémums, taja strada 137 cilveki, parsvara tie ir sertificéti fiziskas
apsardzes darbinieki. Par&jie ir uzpémuma administrativas nodalas darbinieki, kuri vada
visu uzpémuma darbu. Visu savu eksistéSanas laiku vadiba cenSas panakt un saglabat

piedavato pakalpojumu augstako kvalitati.
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Lidz 2005.gadam, t.i. lidz uznémuma registracijas, esoSa vaditaju komanda stradaja, ka
ieks€jas drosibas dienests Latvijas tirdzniecibas veikalu tikla, bet péc tam bija pienemts
léemums atdalities un izveidot patstavigu sabiedribas elementu — registrét SIA. Apméram 15-
20 esoso darbinieku ir palikusi kops tiem laikiem un Sodien dazi no tiem veido vaditaju
komandu.

Kops dibinasanas lidz 2009.gadam uzpémums nodroSinaja fiziskas apsardzes
pakalpojumus viena no lielakajiem veikalu tikliem, kuram bija apméram 20 veikali.
2009.gada uznémumam paradijas jauni sadarbibas partneri, jauni pasiititaji un apsargajamo
objektu daudzums arvien palielinajas, pateicoties izveidotam ar laiku uznémuma vardam, jeb
brendam. 2011.gada beigas kopgjais apsargajamo objektu daudzums sastadija 31. Ari Sobrid
uznémums plano palielinat savu klientu loku.

Sobrid uznémums piedava plasu pakalpojumu klastu, pieméram fiziska apsardze, lokala
un attalinata videonove€rosana, miesassarga pakalpojums, konsultacijas drosibas jautajumos
un citi. Uzpeémums nodroS$ina apsardzi tirdzniecibas, saimniecibas un biivniecibas veikalos,
viesnicu kompleksos, baros, autostavvietas, ka ar1 valsts nozimes objektos.

SIA ,,AVOKO” vadibas ilgstosa pieredze apsardzes darbiba ir lavusi skaidri definét
uznémuma darbibas mérkus un precizi piemeklet klientam visatbilstosako apsardzes veidu.
Uzpémuma dibinasanas meérkis — sniegt augsta Itmena, profesionalus, kvalificétus un
atbilsto$i klienta velmém un pieprasijumam izstradatus droSibas un apsardzes darbibas
pakalpojumus juridiskam un fiziskam personam. Izvirzito mérku istenoSanai SIA ,,AVOKO”
veic vaditaju un darbinieku operativu nodrosinasanu ar informaciju LR likumdoS$anas un citos
jautajumos, apmacibas, kvalifikacijas paaugstinasana un pieredzes apmainas organizéSana,
veicinot savu vaditaju un darbinieku profesionalo izaugsmi. Uznémuma mérkis 2012.gadam —
esosam klienta lokam sniegta pakalpojuma daudzuma noturéSana un palielinaSana, ka ari
jauno Klientu piesaiste.

SIA ,,AVOKO” vadiba uzskata ka viens no svarigakajiem noteikumiem profesionalaja
darbiba droSibas un apsardzes tirgii ir sabiedribas un klientu uzticiba, ka ar1 profesionalas
darbibas veikSana ar pienacigu cienu pret sabiedribas vajadzibam un interesem. Uzpémuma
pakalpojumu kvalitates standarti, profesionalas &tikas un kvalifikacijas kriteriji atbilst
augstakajam Latvijas prasibam. Stradajot ar klientiem uzp€mums nem uz sevi saistibas
aizsargat pasititaja personu dzivibu, veselibu, tiesibas, brivibu, ipaSumu un intereses no
noziedzigiem un citiem prettiesiskiem apdraudéjumiem. Darbs tiek organizéts, ievérojot
likumibu, humanismu, cilvéka tiesibas, socialo taisnigumu un balstoties uz palidzibu.

Nemot veéra mainigo komercdarbibas vidi, kuru ietekme gan likumdoSanas, gan

ekonomiskas, gan arT politiskas parmaipas, augstu konkurenci tirgh, fiziskas apsardzes
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pakalpojumu sniegSanas uzn€mumam 1pasi svarigi un nozimigi ir tiesi cilvéki, jo tikai vigus
uznémums var ietekmé€ un tieSi vini nodroSina uzp@muma t€lu veido$anu sabiedriba.
Apkopojot informaciju var secinat, ka SIA ,,AVOKO” ir pakalpojumu snieg§anas uzgémums,
tadel uzneémejdarbibas sekmigai un efektivai attistiSanai ir Ipasi svarigi viens no resursiem —
cilveékresursi. Ta autors nonak p&c domas, ka svarigais moments SIA ,,AVOKO” darbiba ir

cilvekresursu vadiSanas sist€ma, kura ar1 bus apskatita nakama apaks$nodala.
2.2.Cilvékresursu vadiSanas sistéma

Lai labak izprastu SIA ,,AVOKO” cilvékresursu vadiSanas sisttmu un to sastavdalu
darbibu sakuma ir jaapskata uzn€émuma esoSa personala strukttra, ka art jaizmanto statistiskie
dati personala kustibas analizes veik$anai.

Liclaka dala no visiem nodarbinatajiem ir tiesi fiziskas apsardzes darbinieki. Kopa
uzpémuma uz 2012.gada 1.janvari tika nodarbinati 134 darbinieki. Attéla 2.2. ir iesp&jams
apskatit uzpémuma cilveékresursu struktiiru un darbinieka daudzumu atbilstoSi katram

amatam.
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% SIA “AVOKO” nepublicéti materiali.
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Administrativa dala sastav no valdes, kura sastav no diviem locekliem (valdes
priek$sédétajs un valdes loceklis), viena izpilddirektora, viena finansu direktora, 2 regionu
vaditajiem un 2 regiona vaditaja vietnieckam. Apspriezot uznémuma stratégisko darbu valde
lémumus pienem kopigi, bet prickSseédetajam ir ped€ja varda vara.

Uznémuma cilvékresursu vadiSanas sist€émas politika nosaka, ka katram darbiniekam ir
jazina savi darba pienakumi, atbildibas, ieguldijums apsardzes pakalpojuma sniegSanas
procesa, ka arT godpratigi javeic vinam uztic€tie darba pienakumi. Atticksme pret darbu,
pieredze un zinasanas - galvenas vertibas, kuras tiek novertétas visaugstak.

Cilvekresursu vadiSanas sistémas attistibas fazes SIA ,,AVOKO” dalas uz divam
ITmenim — administrativas un personala dokumentacijas organizé€Sanas funkcijas
(dokumentu noformésana, rikojumu rakstiSana, darba ligumu sastadiSana u.c.) un otrais
aptver visus nepiecieSamus aspektus, lai nodroSinatu uzpémumu ar kvalificétu
darbaspéku (novértésana, apmaciba, motivésana, kontrole u.c.). Par administrativas un
dokumentacijas organizéSanu uzpémuma atbild izpilddirektors kopa ar finanSu direktoru,
bet par darbaspéka nodroSinasanu un ka rezultata struktiiras veidoSanu atbild visa
uznémuma administracijas nodala iznemot finanSu direktori. Uzpémuma cilvékresursu
vadiSanas sist€émas struktiira ir tieSi atkariga no sadarbibas partneriem, jeb pasititajiem. Tas
daudzums, prasibas, liguma cena ietekme struktiiras veidosanu. Uz doto bridi uzpémumam ir
3 lieli pasiititaji.

Pirma pasutitaja apsardzes apjoms ir 5 objekti. Tie ir valsts nozimes objekti ar dazadu
darba laiku un mainas daudzumu, kas atrodas Riga. Tie ir sabiedriska transporta stavvietas,
administrativas €kas, autoparki u.c.; visi atrodas Riga. Apsardzes pakalpojuma daudzums
katra atseviSka objekta atSkiras, atkariba no objekta esoSam &kam, objekta lieluma un
daudzveidibas, bet parsvara apsardzi ir nepiecieSams nodroSinat 24 stundas diennakti. Vadiba
nemot vera iepriekSmin€tus faktorus noléma, ka par objektiem atbildés uzp€muma
izpilddirektors. Katra apsargata objekta norikoti objekta vecakie, kuri pasi strada fiziska
apsardze un vada citus fiziskas apsardzes darbiniekus. Apsardzes darbinieku skaits, kas
nodroS$ina apsardzi §Tm pasiititajam ir apméram 32.

Otra pasititaja apsardzes apjoms ir 20 objekti, kas ir tirdzniecibas veikali, kuri atrodas
dazados Latvijas valsts regionos (Riga, Jirmala, Ventspili, Kuldiga, Liepaja u.c.). Apsardzes
pakalpojumu daudzums, kuru ir nepiecieSams nodroSinat katra apsargata objekta ir videji 15
stundas katru kalendaru dienu. Dalgji apsardze tiek nodroSinata fiziski, dalgji ar attalinatas
videonovérosanas sisteémas palidzibu. Galvenais SIA ,,AVOKO” pienakums sadarbojoties ar
So pasiititaju ir ienesigi inventarizacijas rezultati, kuri atkarigi no cilvéku pirkuma iesp€jas un

galvenais — no apsardzes uznémuma darba kvalitates. Par drosibas nodroSinasanu apsargatos
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objektos atbild izpilddirektora tiesais padotais — uzpémuma regiona vaditajs. Objekti atrodas
daudzas Latvijas teritorijas un tadel viens regiona vaditajs nesp&j nosegt visu teritoriju fiziski
un vadit visu uzreiz. Ta bija par iemeslu norikot vipam 7 objekta vecakus. Objektu sadales
metode atSkiras no pirma pasiititaja un objekta vecakie dazreiz atbild par vairak neka vienu
objektu — vini vada noteiktu teritoriju, jeb noteiktu veikalu daudzumu, kas, atkariba no
pils€tas, mainas no 1 Iidz 3. Apsardzes darbinieku skaits, kas nodroSina apsardzi $Im
pasititajam ir apméram 44.

Tresa pasiititaja apsardzes apjoms ir 5 objekti. Tas sastava ir 4 saimniecibas veikali un 1
viesnica. Veikalos apsardzes pakalpojums ir nodroSinats tapat ka objektos otrajam
pasititajam, jo prasibas ir Iidzigas. Viesnica darba apjoms ir daudz lielaks un sarezgits, jo
vienlaikus viesnica strada vairak neka viens apsardzes darbinieks, un katra darbinieka
pienakumi un prasibas daudz atSkiras no apsardzes darbiniekiem veikalos. Sarezgita objekta
esamibas dg€l, neskatoties uz objekta nelielo skaitu Seit vadiba noléma norikot regionalo
vaditaju ar 2 vietnickiem. Regiona vaditajs vairakums savu spéku téré tieSi uz viesnica
stradajosiem SIA ,,AVOKO” apsardzes darbiniekiem, un tad€]l vipam nepietieck savu
personigu resursu, lai vaditu darbiniekus art veikalos. Tie$i Seit vinpam palidz vinu vietnieki,
kuru pienakumos ir ieklauts cilvéku vadiSana veikalos un dalgja palidziba ar1 viesnica. Tapat
ka pirmajam pasititajam katra apsargata objekta ir norikoti objekta vecakie. Apsardzes
darbinieku skaits, kas nodrosSina apsardzi §Tm pasiititajam ir apméram 33.

Objekta vecakie, kuri ir norikoti katra apsargata objekta vai teritorija art nes atbildibu un
nedaudz vada procesu un cilveékresursus. D€] ta, ka vini daudz strada konkré&tos objektos, vini
parzina visu situaciju labak un tuvak neka izpilddirektors, regiona vaditaji vai vinu vietnieki,
tapeéc dazreiz darbs ar personalu viniem art sanak efektivak.

SIA ,,AVOKO” struktiiras ietvaros uzpémuma darbinieki ir grup€ti véra nemot
funkcijas un geografiskus regionus. Atkariba no pamatuzdevumiem un pienakumiem katrs
darbinieks ienem amatu un atbilst noteiktam elementam uznémuma struktira. Ka arl
uznémums par struktiiras dalijuma principu pienem geografiskus regionus. Grupas darbibas
saglabajas funkcionalais dalfjums, bet ar §is principu palidzibu, katra struktiirvieniba
parveidota par uzskaites centru. Dalfjums saglabajas funkcionalais, tadel ir iesp&jams skaidri
novertét katras grupas lietderigumu.

Darbinieku daudzums uzpémuma SIA ,,AVOKO” butiski nemainas. Tas var notikt tikai
gadjjumos, ja palielinas vai samazinas apsargajamo oObjektu daudzums vai apsardzes
pakalpojumu sniegSanas pieprasijums no esoSiem pasititajiem. Tas arT padara sarezgitaku
iesp&ju planot darbinieku izmainas ilglaiciga laika perioda, jo izpémuma vadiba nevar
kontrolét pasititaja parstavju ricibu, kur§ noteic SIA ,,AVOKO” apsardzes pakalpojuma

34



apjomu. Isa laika perioda vaditaji pastavigi nosaka, verté un analizE, vai ar pieejamajiem
resursiem var nodroSinat darba uzdevumu izpildi nakamaja perioda. Tas notiek analizgjot
nepiecieSamo apsargdjamo apjomu, kuru ir janodroSina pasutitajiem, salidzinot to ar
apsardzes darbinieku skaitu un iesp&ju nosegt to apjomu. Gadijuma, ja paradas jauns
pasiutijums uzp@muma vaditaji nosaka vai ir iesp&jams nodro$inat apsardzi ar esoSiem
resursiem vai ekonomiski izdevigak bus palielinat darbinieku skaitu.

Svarigs moments uzpémuma cilvékresursu vadiSana ir tas, ka SIA ,,AVOKO”
hierarhiska struktiira nosaka katra darbinieka atbildibu, bet taja pasa laika ta neaprobezo
strukt@irvienibu savstarp&ju sadarbibu. Visi regionalie vaditaji, vinu vietnieki vai objekta
vecakie var konsultéties un palidzét viens otram. Vadiba ar1 paredz personala prombiitnes
gadfjumus dazadu iemeslu d€] un izmantojot izveidotus darbinieku rezerves var€s nodroSinat
apsardzi min€tos gadijumos.

Gadijumos, kad uzp€émumam ir nepiecieSams jauni apsardzes darbinieki, vaditaji uzsak
mekléSanas un atlases procediiru. Par meklésanu atbild ta regiona vaditajs, kuram darbinieki ir
nepiecieSami. Personala mekléSanas procesa biezak izmantota metode ir sludinadjumu
izvietoSana interneta, jo tieSi tur atrodas vairakums pretendentu. Pretendenti, kam
piedavajums par darbu izraisa interesi, nosata savu CV un ta pielikumus, ja tie ir noteikti, uz
uznémuma e-pastu, péc kuru sanemsanas vaditaji janoveérté pretendentu atbilstibu izvirzitam
prasibam. Nakamais solis ir tikSanas ar pretendentiem un vigu intervéSana, kura tiek
noskaidrota pretendenta esosa pieredze, zinaSanas un atbilstiba prasibam. IntervéSana notiek
vienmeér mutiski, lai labak redzét cilveéka reakciju uz jautdjumiem, vinu sp&jas veiktu
parrunas, bet arT no pretendentiem tiek prasits aizpildit uzpémuma izstradato anketu.
Prieksroka ir dota pretendentiem, kuri péc iestasanas darba vares atrak uzsakt patstavigi pildit
vakanto vietu amata pienakumus. Kad pretendenti ir atlasiti, vini tiek instruéti par darba
specifiku noteikta apsargajama objekta, viniem noteikts parbaudes periods, kura laika vini
strada kopa ar citu pieredz€juSu apsardzes darbinieku, kur§ vinus vada. Ta ir piepemta
mekl&Sanas un atlases procediira uzpémuma SIA ,,AVOKO”, ja ir nepiecieSami fiziskas
apsardzes darbinieki. Ja bls nepiecieSami objekta vecakie, regionalie vaditaji, vinu vietnieku,
tad tie biis mekleti tikai uznémuma iekSiené, jo viniem ir jabiit ar pieredzi, parbauditiem un ar
nopelnitu uzticibu no vaditaju puses, kura ir Tpasi svariga apsardzes sfeéra. Ar1 véra nemams
vinu motivacija un nakotnes potencials.

V@l viena svariga SIA ,,AVOKO” cilvékresursu vadiSanas sistémas funkcija ir
darbinieku novértéSana, kura uzp€muma notiek regulari. Novértésana notiek no leja uz augsu,
jo péc uzpnémuma vaditaju viedokla tas ir visefektivaka metode. Tas nozime, ka darba

disciplinas pazeminasana, pasttitaju stidzibas, neapmierino$i inventarizacijas rezultati rada
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cik kvalitativi stradaja fiziskas apsardzes darbinieka objektos, jo tieSi vinu sp&ja noverst
zadzibas, krapSanas ietekme rezultatus. Taja pasa laika fiziskas apsardzes darbinieka kvalitate
rada, vinu tieSu priekSnieku — objekta vecaku, darba kvalitati, jo vinu pienakumos ir icklauts
darbinieku vadi$ana un vini atbild par tiem. Un turpinot ta nakot uz augsu, més nonakam lidz
drosibas dienesta vaditaju, lidz izpilddirektoru un ar1 lidz valdi, kuri netiesi bet ir pilnigi
atbildigi par visu. Tada veida uzpémuma vadibai ir iesp&ja novertét visus uzpémuma
darbiniekus un atkariba no vértésanas rezultatiem piepemt nepiecieSamus mérus, lai uzlabotu
katra cilveéka sniegumu uznpémuma kopigo mérku sasniegSana. Uznémuma vadiba ar1 saprot,
ka gadijuma kad novértéSanas rezultati ir labi un augsti un uz to bridi kauto uzlabot nav
nepiecieSams, vajag par to izteikt pateicibu darbiniekiem, no kuru darbu kvalitates ir atkarigi
labi raditaji. Sis pateicibas process notiek no auggas uz I&ju. Gan uzlabosanas process, gan
pateicibas ir nepiecieSami, jo darbiniekiem ir jazina kas no viniem gaida, kas viniem ir jadara
citadi un kas ir jaturpina darit.

Vel viena nozimiga cilvékresursu vadiSanas sist€mas funkcija ir macibas, kuras
uznémuma SIA ,,AVOKO” ir Joti uzsverta. Uzpémuma macibas dalas uz divam dalam. Tie ir
patstavigas macibas, kuri notiek regulari, un macibas nepiecieSamibas gadijuma. Péc vadibas
viedokla patstavigas apmacibas ir noderigas un dod cilvékiem iesp€ju paaugstinat
kvalifikaciju. Katru ned€lu ar dazadam darbiniekiem tiek veiktas parrunas, kuri var noteikt
tikSanas veida vai telefoniski. Atkariba no paveiktas noverté€Sanas rezultatiem viniem tiek
skaidrots ka pareizi rikoties noteiktas situacijas, ka vajadzetu pildit savus pienakumus.
Parrunas tiek veiktas ar visiem vadiSanas struktiirvienibas darbiniekiem, sakot no fiziskas
apsardzes darbiniekiem un beidzot ar izpilddirektoru.

Otrais macibas veids ir macibas nepiecieSamibas gadijuma. Tie notiek atkariba no katra
atseviska darbinieka darba rezultatiem. Ja cilvéks nezin ka darit noteiktus darbus, vai pilda tos
nepareizi vipu mégina apmacit. Péc vadibas viedokla mazak resursu tiek téréti tieSi uz
apmacibu, nevis uz jaunu darbinieku mekl€Sanu un atlasi, tap€c ja cilvéks nevar tikt gala ar
saviem pienakumiem, sakuma vaditaji méginas vinam izskaidrot ka rikoties pareizi, kontroles
vinu kadu laiku un palidzes. Dazreiz apmacibas ir nepiecieSamas atkarot, bet ja cilvéks nevar
vai vienkar$i negrib mactties, tikai $aja gadfjuma vinam mekle aizstasanu, bet vinu vai nu
nosiita uz objektu ar mazakam prasibam vai atlaiz.

Ir nepiecieSams atseviSki minét uzpémuma vaditaju apmacibu, jo tieSi vaditajiem ir
lielaka atbildiba un liels padoto daudzums, kuri strada ta, ka vini norikos. Uzp€muma
vaditajiem ir liela pieredze apsardzes joma, tieSi tapec viniem bija iesp&ja iegiit So amatu,
tapéc parsvaru vinu apmaca nevis par apsardzes jomas jautajumiem, bet par cilvékresursu

vadiSanu. Apmaciba netiek piesaistiti fiziskas vai juridiskas personas no malas, ka ari netiek
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lietota tada metode, ka lekcijas vai seminari. Par vaditaju apmacibu atbild uzpémuma vadibas
locekli.

Par stimulu, kas rosina SIA ,,AVOKO” rupéties par apmacibu, ir pastavigi augosa
konkurence. Ka bija teikts darba, tirgi ir apmeéram 500 apsardzes uzp€mumi, un dazi no tiem
ir loti sp&cigi konkurenti, kuru kvalitate vienmér ir augsta Itment. Ka otru apmacibas stimulu
var minét individualu attistibu, kas palielina darbinieku v€lmi un motivaciju stradat.
Pateicoties uznémuma vadibas viedoklim, ka uz macibam teréti naudas Iidzekli ir nevis
izdevumu, bet investicijas cilveék resursa, nepiecieSamas macibas notiek un turpinas notikt ari
nakotné.

Lai darbinieku pilditu savus darba pienakumus ir nepiecieSams uz viniem ietekmét jeb
motivet. To var realiz€t izmantojot materialus un nematerialus faktorus.

Par materialu faktoru SIA ,,AVOKO” izmanto pamatalgu. Katram apsardzes
darbiniekam uzn€muma ir noteikta stundas likme, un saskana ar nostradato stundu daudzumu
cilvéks sanem algu. Darba samaksa tiek veidota atkariba no darbinieku pieredzes, darba stazu
STIA ,,AVOKO?”, apsargajamo objekta sarezgitibu un amata. Tas attiecas gan uz fiziskas
apsardzes darbiniekiem, gan uz vaditajiem, tad¢] pieméram ne visiem regionaliem vaditajiem
ir vienada alga, jo vinu atbildiba arT atSkiras.

Protams darbiniekiem arT ir iesp€ja sanemt ar1 papildsamaksu par savu darbu. Ta var biit
pieskirta gadijumos, kad darbinieks ir izdarjis vairak neka bija prasits, citiem vardiem sakot
par iniciativu, kura atnesa augstus labus rezultatus. Bet tas notiek loti reti, tadél ka tikai neliels
darbinieku daudzums grib darit vairak neka prasa, ka art ne visi darbinieki saprot, ka par to
var sanemt papildus samaksu, bet tas péc autora viedokla, dalgji ir ar1 vaditaju kluda, jo vini
neinforme un neizstrada vienotu papildsamaksas pieskirSanas kartibu.

Lai raditu darbiniekiem atbildibas sajiitu un lojalitati uznémuma pastavigi izmanto
nematerialus motivéSana faktorus. Uzpémuma valdes locekli loti nopietni attiecas S$Im
jautajumam un regulari motivé, stimulé savus tieSus un netieSus padotus. Ar psihologijas
literattiras palidzibu uznémuma vadiba nodarbojas ar paSizglitibu, pamata parzinot cilvéka
natiiru, lai uzlabotu savas cilvékresursu vadiSanas iemanas. Ar iegito prasmju palidzibu
vaditaji sp&j mainit darbinieku viedoklus, motivét tos stradat, mainit vinu uzvedibu, skaidrot
ka pareizak uzvesties, izteikt savas domas un reagét uz argjiem kairinajumiem pareizi u.c.
Vaditaji prot pareizi ietekmeét uz darbiniekiem gan pozitivos momentos, kad vajag
darbiniekam izteikt pateicibu, gan negativos momentos, kad vajag darbiniekam uzradit uz
vina klidu ta, lai vin$ neapvainotos bet otradi velétos so klidu izlabot un stradat labak. Ka jau
bija teikts motivésana nepastav standarta risinajumi un tade| katra konkréta situacija vadiba

censas pienemt pareizi veidu ka to darit, lai sasniegtu péc iesp€jas labaku uzpémumam
37



rezultatu. Pateicoties savai pieredzei apsardzes un vadiSanas sféra, patstavigai paSizglitibai
nepiecie$amajas jomas, uznpémuma vadiba sekmigi realizé motivésanas funkciju, par ko
liecina uzpémuma darbibas laiks, neliela, bet regulara tirgus dalas palielinaSana un
apmierinati patstavigie pasutitaji.

Ka bija minéts iepriek§ uzpémuma struktiira reglamente katra darbinieka atbildibas
pakapi, bet neaprobezo sadarbibas un saskarsmes iespgjas. Tas notiek tadel, ka uznémuma
vadiba loti augsti uzsver komunikaciju. P&c vipu domam komunikacija palidz atrast vislabako
un visefektivako alternativu katrai situacijai. Saskarsme ir loti nozimiga ari tapéc, ka tas ir
galvenais informacijas nodosanas un iegtiSanas avots. No fiziskas apsardzes darbinieka iegiita
un Iidz valdes locekla nonakta informacija, var ievérojami ietekmét lemumu pienemsanu. ST
iemesla d€] uznémuma vadiba prasa no saviem darbiniekiem komunic&t ar padotiem un ar
priek$niekiem, lai pilnigak redzetu visu ainu.

SIA ,,AVOKO” ir apsardzes uznémuma un tapéc informacija un komunikacija ir vél
svarigaka neka citos uznémumos, bet arT ir nemts véra fakts, ka komunikacija notiek tikai
uznémuma iekSien€, lai treSas personas vai konkurenti neuzzinatu konfidencialu informaciju.
Katram uzpémuma darbiniekam, no fiziskas apsardzes darbinieka lidz izpilddirektoram, tiek
skaidrots, ka visai informacijai ir jabut nodotai tieSajam priekSniekam, bet to negada gadijuma
nedrikst zinat treSais personai.

Runajot par komunikaciju no augsas uz I&ju, kad parsvara tiek nodoti rikojumi, ta tick
stingri kontrol&ta. Ja droS§ibas dienesta vaditajs prasa no fiziskas apsardzes darbiniekiem pildit
noteiktus uzdevumus, vins to dara ar regionala vaditaju palidzibu, bet péc tam parbauda, jo
nesanemot vajadzigo informaciju, kas nepiecieSama uzdevumu veikSanai, nepiecieSamaja
apjoma un laika, var rasties nopietnas kludas, kas ietekmé darba izpildi un kop&jo merku
sasniegSanu. Tas var notikt jebkura struktiirvieniba, tapéc valde prasa no saviem padotiem
parbaudit informaciju nonakSanu pareiza forma un noteiktam cilvékam.

Run3jot par uzpémuma vaditajiem, var secinat ka ta ir komanda, kur valda atverta
komunikacija un uzticiba no visiem uzpémuma darbiniekiem. Ta SIA ,,AVOKO” sasniedz
labakus un uznémumam nepiecieSamus rezultatus. Katra komandas dalibnieka prasmes un
ipasibas apvienoSanas rezultata, uznémuma valde sagaida mérku sasniegS8anu. Protams ne
vienmér uzpémuma komanda prot sadarboties bez konfliktiem un problémam, bet tiesi
konfliktos tiek raditas efektivas un sekmigas alternativas, galvenais no valdes loceklu puses
konfliktus vadit un ietekmét, lai tie naktu pareiza virziena.

Mingtos cilvekresursu vadiSanas sist€mas funkcijas uzp€muma reglament& un noteic
kartibu kada darbiniekiem ir jastrada, bet lai parbauditu vai tas notiek, ka planots un noteikts,

ir nepiecieSama uzraudzibas funkcijas — kontrole, kura uzpémuma ir augsti vertéta.
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Uznémuma tiek izmantoti gan standarti darba kvalitates kontroles metodi, kas ir zinami
Latvijas un arzemes tirgi jau ilgu laiku, gan arT inovacijas, kuras nav pie citam uznémumam.

Viens no metodém, ir darbinieku parbaude ar regionalas vaditaju palidzibu, kuri
noteikta regulari apbrauc ar parbaudém objektus, kur tiek sniegti pakalpojumi. Regionali
vaditaji, saskanojot ar vadibu un kolégiem, pati noteic parbaudes laiku, ilgumu un veidu un
nevienu nebridina, lai darbiniekiem nebiitu zinams kad un cikos pie viniem var atbraukt. ST
metode ir loti efektiva, jo darbinieki apzinas ka pie viniem var atbraukt ar parbaudi, bet nezin
konkrétu laiku. Tapeéc darbinieki cenSas stradat labak, jo jebkura momenta vinus var
parbaudit. ST ir standarta metode un tiek izmantota daudzos uznémumos, bet ta ar ir efektiva.

Aprakstitai metodei ir zinamas priekSrocibas, bet ar ir trukumi. Pirmais trikums ir loti
labi konstatéjams, kad pakalpojumu sniegSanas vietas atrodas netalu viens no otra, ka arf ir
uznémuma SIA ,,AVOKO”. Ta ka daudz apsardzes darbinieku strada uzpémuma jau ilgu
laiku, vini zina viens otru, sazinas un komunic€ gan sava darba laika, gan brivdienas, tada
veida veidojot komandu ar vienadam mérkiem un interesém. Kad viena objekta tiek pabeigta
regionala vaditaja parbaude un direktors aizbrauc no objekta, apsardzes darbinieks sazinas ar
savu kolégi, kur$ strada netalu no vinas un pazino, ka ir licla varbiitiba, ka pie vipam driz
atbrauks un ir jagatavojas. Tas ietekm& parbaudes kvalitati, jo galvena priekSrociba —
negaiditiba zaud€jas un nevar iegut realus parbaudes rezultatus. Otrais trukums ir tas, ka
regionali vaditaji ir uznémumam ieks¢ji darbinieki; visi darbinieki zina ka tie izskatas un kad
tie ienak objekta, darbinieku uzsak ,,t€lot darbibu”, ar tas ietekmé parbaudes kvalitati.

Lai samazinatu So trilkumu ietekmi uz uznémuma darbibu, tiek izmantota dargaka, bet
taja pasa laika ar1 efektivaka metode. SIA ,,AVOKO” nepiecieSamibas gadijuma, péc saviem
ieskatiem var slégt islaicigus vai ilglaicigus sadarbibas ligumus ar uzpnémumiem, Kkas
nodarbojas ar darbinieku sléptam un atklatam parbaudém. Metode ir efektiva galvenokart, jo
SIA ,,AVOKO” darbinieki nepazist parbauditajus un iegiiti rezultati ir neatkarigi.

Viena no inovativajiem kontroles metodém ir videonovérosanas kontrole. Uz vairakiem
objektiem, kur strada apsardzes darbinieki ir uzstaditas videonoveéroSanas sist€mas, kurus
izmanto, lai no vienas vietas, ta saucama videonovéroSanas telpa, noverotu visu objektu.
Izmantojot miisdienas tehnologijas, tagad ar interneta un nepiecieSamas programmas
palidzibu var pieslégties objektam no citas vietas, pieméram no Rigas var redzét Jirmalu. ST
metode ir &rta un izdeviga, jo regionalam vaditajam nevajag braukt lielu cela gabalu, terét
laiku, degvielu, citiem vardiem sakot uzpémuma resursus bet vienkar$i pieslégties pie
novéroSanas kameram un redzét visu ko dara apsardzes darbinieks. Var secinat ka

videonoverosanas sist€ému izmanto apsardzes darbinieki, lai kontroleétu apsargajamo objektu,
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un ari regionali vaditaji, kuri kontrole apsardzes darbiniekus. Videonovérosanas sistému
attalinati var izmantot visi uznémuma vaditaji, no regionaliem Iidz valdes locekliem.

Uznémuma vadiba cenSas noteikt vajus un stiprus puses katram savam darbiniekam un
izejot no iegltiem un apkopotiem rezultatiem, izmantot dazadus kontroles veidus un
pan€mienus. Dazi darbinieki strada ar pilno atdevi tikai tad, kad vini ir stingri kontroléti, bet
bez vaditaja uzraudzibas viniem ziid motivacija un vélme stradat. Ir arT loti centigi un uzticigi
darbinieki, kurus gandriz nevajag kontrolét, jo vini saprot ka strada sava un arT uznémuma
labuma dg€l, un jo labak stavoklis ir uzn€mumam, jo labak — viniem.

Viena no kontroles sistémas apak$dalam ir sodiSana. Uznémuma vadibai ir izveidota
sava iekS$€ja sodisanas politika. Péc SIA ,,AVOKO” valdes viedokla, ja darbinieks izdarija
kauto nepareizi vai ir kludijies, vinam obligati vajag atzit savu vainu, saprast kas bija izdarits
nepareizi un turpmaka darbiba nepielaist méginat atkartotu kliidas rasanu, un tad sods biis
minimals vai ta vispar nebus. Bet daudziem darbiniekiem viss ir otradi, kad vini kludas, vini
ar visiem iesp&jamam un neiesp&€jamam metodém grib kliit par nevainigo, reti atzit savu vainu
un melo, jo baidas dabit sodu vai pat zaudét darbu.

Daudziem cilvékiem kontrole izraisa negativu atticksmi, jo viniem tas nozimé
patstavibas ierobezoSanu, piespieSanu darit to, ko negribas darit. No vienas puses ta ir stingra
uzraudziba un paklautibas nodroSinajums, bet no otras ir loti svariga cilvékresursu vadiSanas
funkcijas, kas palidz parbaudit vai mérkis ir sasniegts un salidzinat planotus un faktiskus
rezultatus.

Sava eksistéSanas laika SIA ,,AVOKO” uznémuma vadiba secindja, ka visi cilvéki un
tapat arl darbinieki ir loti at$kirigi un tad€] katram vajag izmantot individualo pieeju. Lai
efektivak realiz€tu uzpémuma merki, lai pareizi vaditu darbiniekus, vinu darba kvalitati un
sniegt kvalitativus un konkurétsp&jigus pakalpojumus tiek izmantota augstak aprakstita
speciali izveidota cilvékresursu vadiSanas sistéma.

Apkopojot cilvékresursu vadiSanas sist€mas teorétiskus aspektus apskatitus 1. nodala un
izvertgjot aprakstitu 2.nodala apsardzes uzpémuma SIA ,,AVOKO” darbibu un izmantoto
sisttmu darba autors secindja, ka lai izanaliz€tu un atrastu sist€émas pilnveidoSanas iespgjas
uzpémuma ir nepiecieSam veikt turpmak aprakstitus pasakumus, kas ietver sevi vaditaju

intervéSanu, darbinieku anketéSanu un veikala apmekletaju aptauju.
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3. SIA AVOKO CILVEKRESURSU VADISANAS SISTEMAS
PILNVEIDOSANAS IESPEJAS

3.1.Vaditaju un darbinieku cilvékresursu vadiSanas sistémas pasnovértéjums

Uzpémuma SIA ,,AVOKO” katra darbiniecka vadiSana notick saskana ar cilvékresursu
vadiSanas sist€ému un organizatorisko struktiiru. Ieprieks€ja nodala autors apskatija uzp€muma
esoSo situaciju ar cilvékresursu vadiSanu. P&c autora domam, Sobrid ir nepiecieSams veikt
esosas situacijas izpeti un analizi ar meérki atrast iesp€ju pilnveidot cilveékresursu vadiSanas
sistemu.

Viens no plasak izmantotajiem pétjjumu veidiem, tapat ka citur pasaul€, ar1 Latvija ir
dazada veida aptaujas. Aptaujas priekSrociba ir tas, ka ir iesp&jams ieglit priekSstatu par
lielaka cilvéku kopuma domam, darbiem vai paradumiem, aptaujajot tikai nelielu So cilvéku
kopuma dalu. Bet, lai $adas izlases veida iegiita informacija biitu tuva patiesibai ir jabut
ievérotam vienam loti nozimigam noteikumam: aptaujas izlasei, jeb aptaujato cilvéku
kopumam, ir jabiit reprezentativai attieciba pret visu to cilvéku kopumu, kura viedoklus mums
ir svarigi izzinat.*’ Aptaujas metode var tikt realiz€ta izmantojot anketéSanu vai standartizétas
intervijas ka informacijas iegiiSanas veidu. Saja darba tika izmantotas divas metodes —
intervéSana un anketéSana.

IntervéSana ir merktiecigs dialogs starp interv€taju un intervéjamo.38 ST darba
intervésanas laika jautajumi bija uzdoti mutiska veida, jo mutiski uzdotus jautajumus var
uzdot katram cilvékam piemérota veida un paskaidrot, ja vin$ kaut ko nesaprot. Rakstiskas
aptaujas cilvékam parasti atgadina eksaminganu, tas ir bezpersonisks un auksts process.*®
Pamatjautajumi, kuri bija sagatavoti pirms intervijas bija atverti jautajumi, lai aptaujatam butu
iesp€ja izteikt savas domas un jutas. Sarunas procesa darba autoram ar1 radijas sokratiskie
jautdjumi — jautajumi, kas prasa talakus paskaidrojumus un iztirzaganu.*’

AnketeSana ir informacijas iegliSanas veids izmantojot noteikta veida organizetu
jautdjumu kopumu, ko dévé par anketu. ** Anketa ir mazak vai vairak strukturizéta jautajumu
kopa, kuru izsniedz aptaujatam. Ja jautajumi ir viennozimigi formuléti, aptaujatie labak izprot

to biitibu, savukart parak strukturizéta anketa un tiei jautdjumi ierobezo radodas spéjas. *

" Geske, A., Grinfelds, A. Izglitibas pétnieciba: macibu gramata augstskolu izglitthas un pedagogijas
profesionalo un akademisko studiju programmu studentiem. — 18. lpp.

%8 0.Nucho, A., Vidnere, M. Intervésanas prasme. — 9.1pp.

% Turpat — 21.Ipp.

“ Turpat — 23.Ipp.

" Geske, A., Grinfelds, A. Izglitibas pétniectba: mdcibu gramata augstskolu izglitibas un pedagogijas
profesionalo un akademisko studiju programmu studentiem. — 18. Ipp.

%2 \asermanis, E., Skiltere, D., Krasts, J. Prognozésanas metodes. — 17.1pp.
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Darba gaita autors izstradaja divas anketas. Abi no tiem ietver tikai sl€gtus jautajumus, ar
iepriek$ formulétiem iesp&jamiem atbilzu variantiem. Tom@r ne vienmér bija iesp&ja ieklaut
visus iesp&jamus atbilzu variantus, tadel aptaujatam bija dota iesp&ja tos papildinat. Anketas
jautajumi var biit tiesi, kad atbildes tiesi raksturo problému, un netiesi, kad ekspertizes merki
ir maskéti un atbildes uz §iem jautdjumiem dalgji, aplinkus raksturo p&tamo problému.*®
Darba autors pétiSanas procesa izmantoja abus jautajumu variantus.

Abas pétisanas metodes, intervéSanu un anket&Sanu, darba autors vecindja personiskas
tikSanas, jo nebija citas iesp€jas iegiit nepiecieSamus datus, ka ari, pec autora domam, iegiit
informaciju personiskas tikSanas ir daudz efektivakas neka, pieméram, ar interneta
starpniecibu.

Lai iegiitu informaciju par cilvékresursu vadiSanas sist€émas realiz€Sanas efektivitati
uznémuma SIA ,,AVOKO?”, bija veikta intervija ar uzp€émuma valdes priekssédetaju. Vinpam
bija uzdoti 12 jautajumi. Viena dala no jautajumiem bija sagatavota ieprieks, bet pargjie
paradijas intervéSanas procesa. Visus uzdotus jautajumus var apskatit pielikuma nr. 2. Zemak
var iepazinies ar ieglitiem apkopotiem intervésanas rezultatiem.

Visus vaditajus, ka ari fiziskas apsardzes darbiniekus, kuru skaits Sobrid ir apméram
120-130, uznémuma valdes prieksseédétajs uzsver ka vienu lielu komandu, kuras darbibas
mérkim ir jasakrit, ko arT uzp@émums censas panakt ar esoSo cilvékresursu vadiSanas sisteému.
Uzpémumam pietik ar esoSo vaditdju daudzumu, lai vaditu personalu, bet nepiecieSamibas
gadijuma SIA ,,AVOKO” slédz ligumus ar citiem komersantiem, kas nodarbojas ar
darbinieku parbaudeém, kontroli, ka arT apmacibu.

Intervéjamais uzskata ka nepareizi ir domat, ka tikai viena noteikta cilvékresursu
vadiSanas sist€émas funkcija var biit svariga un nozimiga. Visas funkcijas strada viena
kompleksa, papildina, uzlabo un kontrolgé viena otru. Funkcijas ta pat ka cilvéki — ka atseviski
elementi protams var sasniegt rezultatus, bet kopa, stradajot un funkciongjot viena kompleksa
rezultati bius daudz ienesigaki. Uzpe€mums teré daudz Iidzeklu uz cilvéku motivaciju,
apmacibu un 1pasi uz kontroli, jo tie palidz novérot plana izpildi, sasniegts mérkus un, ja ir
nepiecieSams, arl iesaistities procesa, lai korigétu un izlabotu situaciju. Viena no uznpémuma
problémam ir tas, ka daudzi darbinieki vienkarsi negrib stradat, bet tiesi no viniem ir atkariga
kvalitate. Izmantojot kompleksu sistému tiek ierobezots klidu daudzums un samazinatas
uzpémuma izmaksas, kas palidz uzpémumam funkcionét miisdienas sarezgitaja situacija,
sniegt pastititajam nepiecieSamus pakalpojumus, maksat darbiniekam algu un protams pelnit.

Intervésanas laika darba autors secin3ja, ka uzp€émuma vadiba augsti noverté

cilvékresursu vadiSanas sistému un ta elementus. Taja paSa laika uzpémumam nav

* Vasermanis, E., Skiltere, D., Krasts, J. Prognozésanas metodes. — 17.1pp.
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noteikti un konkréti dokumentari aprakstiti katra amata pienakumi un atbildiba, nav
izveidots noteiktais plans 2012.gadam. Protams ka katrs darbinieks zina kas vipam ir
jadara un zina procediiru ka tas jadara, bet tas viss ir tikai mutiski un tade] dazreiz
cilveki pilda savus pienakumus, bet neapzinas galéjo merki. Dokumentari neaprakstita
cilvékresursu vadiSanas sistémas sastavdalas funkcion&Sanas kartiba ir loti liels trikums,
pat nesakoties uz to, ka katrs mutiski apzinas visus nepiecieSsamus procediiras. Planosana
tiek izstradati uzstadijumi uz ilgu vai 1su laika periodu un ta ir loti svarigs vadiSanas
elements, kas ietekm€ uz uznémuma efektivu un sekmigu darbu. Ja darbinieki neapzinas
savus ieguldijumus apsardzes sniegSanas procesa, kadu rezultatu ir jasasniedz ilga laika
perioda, uznémums var no ta ciest.

Motivésanas sist€éma uznémuma sastav no materialas un nematerialas. Par materialu
kalpo darba alga par nostradatu stundas daudzumu. Prémijas daudzums un lielums ir Joti mazs
un nenozimigs, jo nav noteiktas kartibas par ko ta var biit iegiita un cik liela ta bis. No
nematerialas motivéSanas ir tikai mutiskas pateicibas, kas parsvara tiek veiktas telefoniski vai
personiski, bet bez lieciniekiem. Péc autora domam, motivéSanas sist€ma uznémuma var biit
pilnveidota un konkretiz€ta, lai gan darbiniekiem, gan vaditajiem butu labaks priekSstats par
to eksisté€Sanu un funkcion€Sanu. Uzpé€mums, lai motivétu savus darbinieku varétu piedavat
viniem apsardzes sertifikata iegtiSanas kursu apmaksu, nelaimes gadijumu apdrosSinasanu,
ikménesa iemaksas uzkrajumu fonda ilggad&jiem darbiniekiem, labako darbinieku publiska
izvirziSana un apbalvosana, ieks$¢jie konkursi, Kuru rezultata darbiniekiem tika nodroSinata
karjeras izaugsme, darbinieku icsaistiS8ana un atbalstiSana sporta un sabiedribas intereSu
pasakumos. Motiveti motivéSanas elementi neprasa lielus izmaksas, bet tam ir pozitiva
ietekmé uz darbiniekiem. Apbalvotie darbinieki bis gandariti par sanemto atzinibu, ka ari biis
gatavi uznémuma laba darboties un darit vél ar1 péc godalgas sanemsanas.

Iekseja komunikacijas sistéma ir veidota ta, lai par visam uzpémuma aktualitateém
uzzinatu ikviens uzpémuma darbinieks, jo viena no uzpémuma vadibas nostajam —
darbiniekam jabiit informétam. Ieks§€jas komunikacijas sistémas merkis ir veikt savstarp&ju
komunikaciju gan starp vadibu un darbiniekiem, gan ari starp viena Iimena darbiniekiem,
tadejadi nodroSinot, ka stradajoSie ir informéti par to, kas notiek vigu darbavieta, kadi ir
uznémuma mérki, uzdevumi un virziba. Iek$€ja komunikacija balstas uz telefonisko vai
personisko sazinas formu, kad informacija tiek izzinota sazvanoties vai tikSanas laika
stradajosiem darbiniekiem, kuru talak atbildigie apsardzes vaditaji nodod saviem padotajiem
objektos. Kopgjas tikSanas uznémuma notiek reti, un atkariba no situacijas, nevis péc plana.
P&c autora domam efektivak biitu arT izmantot e-pasta starpniecibu nodot informaciju, jo visi

e-pasti tiek saglabati un nepiecieSamibas gadijuma tos var parlasit un atceréties svarigu detalu.
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Ka arT ir verts apdomat uznémuma majas lapu izveidi, kur biitu iespgja izvietot aktualu
informaciju darbiniekiem, ar kuru tie varétu jebkura laika iepazinaties. Dazreiz darbinieki
velas izteikt savu viedokli anontmi, tad€] ir jaapsver iespgju izveidot tadu iesp&ju ar specialu
e-pastu vai anontmu talruni, kur varétu zvanit tiesi darbinieki.

Darbinieku apmacibas notiek pienpemot cilvéku darba un perioda kad vips$ pilda savus
pienakumus. Tas notiek izmantojot uzp@émuma ieksa izstradato literatiiru, kas ietver
informaciju par apsargatiem objektiem. Bet uznémuma nenotiek kop€jas sapulces ar fiziskas
apsardzes darbiniekiem, kur darbinieki varétu uzdot interes€josus jautajumus, diskutét viens
ar otru un macities tada veida, jo nav izstradata vienota apmacibas sist€ma, programma un
nav apmacibas plana. Pec darba autora viedokla ir nepiecieSams organiz€t specialas un
vispargjas macibas, kuru meérkis ir pilnveidot un uzturét darbinieku profesionalo zinaSanu
[imeni. STs macibas jaorganizé visa gada garuma un darbiniekam tas jabat obligatam. Péc
apmacibas apmekléSanas ir lietderigi prasit darbiniekus aizpildit aptaujas anketu, kuras merkis
ir izzinat darbinieka apmierinatibu ar macibu materialiem, t€mam, laikiem, lietderibu,
partraukumiem, ka ar7 sniegt komentarus un ierosinajumus. Tas paaugstinas vinu kvalitati un
motivaciju stradat.

Lai samazinatos nelaimes gadijumu raSanas iesp€jas, paaugstinatos veikta darba
efektivitate un samazinatos nevajadzigi izdevumi, Uzpémumam ar ieks€jo macibu
starpniecibu, ir atkartoti jainformé darbiniekus par uzp€émuma pastavoSajiem darba vides
riskiem, aktualitatém darba droSibas, aizsardzibas joma. Ari aktuali butu veikt pirmas
palidzibas sniegSanas instruktazu, kura var pieaicinat arodslimibu arstu, kur§ uzpémuma
darbiniekus apmaca pirmas palidzibas sniegSana gan teorétiski, gan praktiski.

Galvenais raditajs, kas nosaka cilvékresursu vadiSanas sist€émas efektivitati uznémuma
ir cilvéki. Lai noteiktu vai vadiSana notiek sekmigi un efektivi, vajag noteikt darbinieku darba
razigumu un rezultatus laika perioda. Katru nedélu un ménesi vaditaju komanda apkopo un
analizg fiziskas apsardzes darbinieku darba rezultatus. Galvenie no daudziem raditajiem ir
pasiititaju inventarizacijas rezultati, noverstu zadzibu daudzums, stidzibas no pasititajiem un
apsargato objektu apmekletajiem. Drosibas dienesta vaditajs apkopo informaciju, analizé to
un péc tam prezent€ priekSniekam. legtitus rezultatus ir viegli salidzinat ar pagatnes periodu
un ir iesp&ja secinat ka situacija ir mainieties un kada pusé. P&c §is analizes var noteikt kadus
solus ir nepiecieSamas spert, lai uzlabotu rezultatus nakotne. Aprakstitai metodei ir daudz
prieksrocibu, ja to pareizi realiz€t un nemt véra vairakums faktorus un kritérijus. Uzpémuma
vaditajiem nav izstradats konkréts apraksts cik zaglus ir minimali janoker noteikta laika
perioda katra konkréta objekta vai teritorija. Katru reizi analize tiek veikta nemot véra tikai

operativo informaciju un vaditaja, kurs veic analizi, personigo viedokli par zaglu daudzumu,
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kas, p&c autora domam, nav visai pareizi, jo viens cilvéks nevar but maksimali objektivs.
Vadibai ir japilnveido cilvékresursu vadiSanas sist€émas efektivitates novertésanas procesu, ar
merki paaugstinat to godigumu, skaidribu un sekmigumu.

Visos apsargatos objektos apsardzes darbinieki saskaras ar apmekIétajiem, veikalos tie
ir pircéji, viesnica — viesi. So cilvéku mérkis nav apsardzes pakalpojumi, bet tas nenozimg, ka
uzp@émumam nevajag apmierinat vigu vajadzibas. Loti svarigi saprast, ka SIA ,,AVOKO”
darbiba ir tieSi atkariga no pasiititajiem, jo vini maksad mums naudu, taja pasa laika vingu
darbiba ir atkariga no klientiem. Tadel SIA ,,AVOKO” vaditaji secinaja, ka ir jagem véra ne
tikai tieSu klientu — pasititaju velmés un prasibas, bet arl objektu apmekIétaju viedokli par
apsardzi.

Uzpémuma pasititaji ir diezgan lieli tirgus dalibnieki, un tade] vini seko sava téla
atpazistamibai tikai pozitivaja konteksta. Tas nozimg, ka SIA ,,AVOKO” darbiniekiem, kuri
nodroSina droS§ibu objektos, ir jaizskatas, jauzvedas un jarikojas ta, lai atbilstu pasiititaja telam
un to nodroSina cilvekresursu vadiSanas sist€mas izmantoSana.

Stradajot ar cilvékiem, uzpémuma vadiba secindja, ka loti svariga iemana ir
komunic€$ana un sp&ja mainit cilvéka viedokli. Lai nodroSinatu sekmigu rezultatu, ir jabiit
vélmei stradat un to velmi darbiniekiem ir grati radit, jo daudzi atnac stradat nevis, lai
palidz&€tu organizacijai sasniegt mérkus, bet lai sanemtu algu. Uznémuma vaditaji vinus
pilnigi saprot, bet prasa ari darbiniekus saprast vinus un organizaciju. Vienigais veids, ka
darbinieki var biit parliecinati par savu nakotni ir palidzét uznémumam but parliecinatam par
savu. Lai nonestu $T domu cilvékiem nepiecieSams prot mainit vinu viedokli, taja pasa laika
,helauzt” vinus.

Izanaliz€jot datus mes varam secinat, ka uznémuma Sobrid ir nodarbinats
salidzinosi liels cilvéku daudzums, kas nodroSina pakalpojumu sniegSanu, kuru kvalitate
ir loti svariga un nozimiga, tapéc vadiba ir gatava térét un ari téré daudz resursus uz
cilvékresursu vadiSanas sistému un tas pilnveidi.

Ieksgjais uznémuma vaditaju daudzums ir pietiekams, bet taja pasa laika
pienakumu daudzums dazreiz kalpo par iemeslu sadarboties ar citiem uzpémumiem
kontroles un parbaudes veik$anas sféra. Bet tika secinats, ka sadarbibas uzpémumi tikai
kontrole, apkopo informaciju un nodot to SIA ,,AVOKO”, lai iek$€jie uzpémuma
vaditaji varétu izanalizét kontroles rezultata atrastus faktus, pasi pienemt [€émumus un
meérus katra noteikta situacija. Tas tiek veikt ar mérki nezaudét varu.

Neraugoties uz misdienas tirgli ierasto viedokli par fiziskas apsardzes darbinieku

izglitibu un garigo attistibu, uznémuma vadiba nodarbojas ne tikai ar motivéSanu un
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kontroli, bet arT seko apmacibai, lai vinu darbinieki butu kvalificétak, konkurétspejigak
un atbilstu paaugstinatam prasibam, salidzinot vinus ar konkurentiem.

Uznémuma SIA ,,AVOKO” wvadibas viedoklis nosaka, ka jabiit noteiktai
cilvékresursu vadiSanas sistémai, lai visi darbinieki stradatu ar pilnu atdevi. Lai to
vieglak varétu realizét, katram darbinickam, sakot no fiziskas apsardzes darbiniekam
I1dz izpilddirektoram, ir jabut priek$niekam, kas atbild par padoto ricibu. Tas nodroSina
gan padota, gan vina priek$nieka ieinteresétibu plana seko$ana un mérku sasniegSana.

Vel viens svarigs un noteicoSs sistémas elements ir treSu personu atticksme un
viedoklis par apsardzes darbiniekiem, kuru vadiba nem véra vadot darbiniekus. Pieeja
izmantot treSu personu viedokli, no autora domas, ir loti pozitiva no darba kvalitates
puses, tadel ka jo augstak bus prasibu, jo augstak ar1 bis atdeve.

P&c valdes prick$sédétaja viedokla psihologijas zinasanas ir noderigas vaditajiem,
jo palidz analizét cilvékus un izejot no analizes piepemt pareizus un nepiecieSamus
mérus. Nemot v€ra interveétas personas zinasanas un darba pieredzi, ka arT uzpémuma
eksist€Sanas laiku un esoSo situaciju, darba autors pilnigi piekrit STm viedoklim.

Apkopojot iegutas datus, izanaliz&jot tos, darba autors secinaja, ka uznémuma ir
nepiecieSams veikt esoSas cilvékresursu vadiSanas sist€émas pilnveidoSanu, ar merki
uzlabot to kvalitati, kas pozitivi ietekm&s uznémuma darbibu. Bet lai labak un tuvak
saprastu esoSas sistémas darbibu, darba autors nonaca pie viedokla, ka ir javeic SIA
»AVOKO” darbinieku anketéSanu par esoSas sist€émas efektivitati, kas ar1 biis paveikts
nakamaja apaksnodala.

Lai iegttu informaciju par darbinieku attieksmi pret cilvékresursu vadiSanas sisteému
un par to darbibas efektivitati uzpémuma SIA ,,AVOKO” tika veikta anketéSana ar 50 fiziskas
apsardzes darbiniekiem, kuri ir nodarbinati Riga, Jirmala, Salaspili un Olaing.. Izstradajot
anketu, tikai izmantoti tikai tieSi jautajumi un uzsvars tika likts uz vienu cilvékresursu
vadiSanas sistémas elementu — kontroles sisttmu, jo nemot v&ra interviju ar valdes
priekSseédetaju, darba autors secinaja tiesi $1 funkcija uznémuma ir loti svariga un nozimiga,
tade] ir verts parbaudit minétas funkcijas darbibu. Anketa sastav no 7 jautajumiem; ar anketu
ir iesp&jams iepazinaties darba pielikuma nr.3. AnketéSanas rezultati tika apkopoti un

izanalizeti. Diagrammas palidzes vizuali labak saprast rezultatus.
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B | reizi nedéla
m 2 reizes nedéla
= 3 reizes nedéla

B 4 reizes nedéla

- J

3.1.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Cik bieZi ar parbaudém pie Jums atbrauc

regionali vaditaji?” (p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Vairakums no aptaujatiem, tie ir puse, atbild€ja, ka parbaudes viniem ir vienu
reizi nedéla. Savukart 40% no respondentiem pateica, ka regionali vaditaji pie viniem
atbrauc 2 reizes, pie palikuSiem 10% — parbaudes ir 3 vai 4 reizes.

Tas savukart secina par vaditaju atticksmi pret §is funkcijas svarigumu, kas
apliecina intervésanas laika iegiitos datus, jo nemot véra objekta skaitu un atrasanas
vietu ir nepiecieSams teérét daudz resursus, lai veiktu parbaudes tik biezi. Veéra ir janem
ar1 faktu, ka darbinieki atbild&ja tikai par regionalu vaditaju atbraukSanas bieZzumu, bet
SIA ,,AVOKO” izmanto ari citus darbinieku parbaudes metodes, kuri bija minéti darba 2

nodala.

4 )

mJa
® Vajag mazak

" Vajag vairak

- J

3.2.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jis apmierina parbaudes daudzums?”

(p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)
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60% no respondentiem ir apmierinati ar Sodienas parbaudes daudzumu un ta
atbildgja vairakums no aptaujatiem. Pargjie 40% sadalijas uz pusém, 20% doma, ka ir
nepiecieSams vairak parbaudes un vél 20% atbild€ja, ka pie vinus kontrole parak daudz.

Darba autora nedaudz apmulsina iegiitas atbildes, jo parasti darbinieki nepiekrit
un nesaprot kontroles funkcijas svarigumu un nepiecieSamibu. P&c autora domam,
rezultati var bit tadi divu iemeslu dé]. Pirmais iemesls var biit darbinieku bazas par
anket@Sanas anonimitati un otrais — aptaujato personu sapratne par kontroles mehanisma

nepiecieSamibu, kas miisdienas ir reti.
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80%

20%
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Ja, vaditaji ir pietiekami kvalificéti ~ N@, vaditaji ir nepietiekami
kvalificeti
N /

3.3.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jiis apmierina parbaudes kvalitate?” (péc

autora veiktas aptaujas rezultatiem)

80% no aptaujatiem Sobrid ir apmierinati ar savu vaditaju kvalifikaciju, palikuSie
20% uzskata, ka ir nepiecieSams kvalifikaciju paaugstinat.

Tapat ka iepricks¢ja jautajuma esoSie rezultati nedaudz apmulsina darba autoru.
Izejot no ieprieks iegitiem datiem, par to ka katrs vaditajs iepriek$eji ir bijis fiziskas
apsardzes darbinieks, secina par vigu zinaSanam tieSi §aja joma, un tadeé] darba autors
gaidija vél labakus rezultatus. Par iemeslu, kade] 20% nav apmierinati ar esoSo situaciju
var but vaditaju nepietiekoSas zinaSanas tieSi cilvekresursu vadiSana, kas negativi
ietekmé uznémuma darbibu. Vadibai ir jaanaliz€ esoSo situaciju, ar mérki noskaidrot
kadiem vaditajiem ir nepiecieSamas papildus apmacibas, lai vinpu darbiba bitu péc

iespéjas efektivaka.
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3.4.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Ka parbaudes ietekmé uz Jisu darba

kvalitati?” (pec autora veiktas aptaujas rezultatiem)

80% no uzpémuma darbiniekiem atbild€ja, ka veiktas parbaudes uzlabo vinu

darba kvalitati un vini cenSas stradat labak, 15% — parbaudes neka neietekmé, un

paréjiem 5% péc parbaudém vinu darba kvalitate samazinas.

Saskana ar iegiitiem datiem var teikt, ka parbaudes laika vaditaji ne tikai kontrole

darba kvalitati un kritiz€, bet ar1 palidz risinat konfliktus, apmaca cilvékus, bet galvenais

ka vini to dara nepazeminot darbinieku paScienu. Bet p&c autora domam, situacija nav

visai pozitiva, jo uz 20% no darbiniekiem kontroles sistéma neietekmé, kas nozime ka

uzpémuma lidzekli ir téréti nepamatoti. Vadibai ir pastavigi japlano un jakorigé esosa

situaciju, ar mérki uzlabot rezultatus.

"60% A
50% °0%
° m Tiek veiktas parrunas
40% — ) e .
® Tiek dots bridinajums
30%
30% — .
= Tiek nemts
askaidrojums
20% — 15% p. J
? m Tiek noteikts naudas
sods
10% — 5%
o I
. 0% %

3.5.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Ja tiek parkapti darba noteikumi” (p&c

autora veiktas aptaujas rezultatiem)
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Uz piekto jautajumu ,,Ja tiek parkapti darba noteikumi:”, puse no respondentiem
atbildgja, ka tiek veiktas parrunas, visretak un tas ir 5% tiek noteikts naudas sods,
palikusie 45% atbild€ja, ka ir npemts paskaidrojums vai dots bridinajums.

P&c autora domam iegiitie dati secina par uznémuma sodiSanas politiku, kas ir
kontroles funkcijas nozimiga sastavdala. Ka redzams, kad apsardzes darbinieka klaidas
vai parkapj noteikumus, gandriz vienmér situaciju tiek risinata mutiski skaidrojot kas
bija padarits nepareizi un ka biitu rikoties pareizak. No ta izriet, ka naudas sodi, kas
uzpémuma izpauzas ka laiciga algas samazinasSana, ir p&dg&jais instruments, kuru

pieméro tikai ar tiem darbiniekiem kuri nesaprot vai nepiekrit savam kladam.

4 N\

= SIA ,,AVOKO”

® Viena no manam
ieprieksgjam darba
vietam

- J

3.6.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Kur kontrole ir stingraka? (p&c autora

veiktas aptaujas rezultatiem)

Uz pédgjo jautajumu par kontroles sist€mas stingribu vairakums un tas ir 80% no
respondentiem atbild&ja, ka vinu paSreiz€ja darba vieta kontrole ir stingraka. Pargjie
20% atbild€ja, ka kontrole bija stingraka vinu iepriekseja darba vieta.

Neskatoties uz to, ka iepriek$€ja jautdjuma iegutie dati par sodiSanas sistému
uznémuma, secina par to ka parasti vissvarigakais darbinieku motivéjosais faktors, kas ir
alga, sodiSana tiek izmantots reti, paSreiz&ji dati liecina par kontroles sisteémas
salidzino$i lielu stingrumu, kas, p&c autora domam, liecina par kontroles sist€émas
efektivitati.

Starp aptaujatajiem ir 94% virieSu un tikai 6 % sievieSu un tas nav divaini, jo SIA

,»AVOKO?” strada apsardzes sfeéra, kur sievietes tiek nodarbinatas reti.
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Paveiktai anket€Sanas ir dazi ierobezojumi. Ne visi respondenti vElg§jas aizdomaties ko
atbildét un meginaja izvairities no atbildes, sakot pirmo kas ienaca prata vai pirmo piedavato
variantu. Cits ierobezojums ir tas, ka neskatoties uz anketas anonimitati, apsardzes
darbiniekiem atbildot uz jautajumiem radijas sajuta ka visa sanemta no vigiem informacija
p&c tam tiks nodota SIA ,,AVOKO” vaditajiem un tapec atbild€s var biit neprecizi.

No visiem iegiitiem un analizé€tiem rezultatiem ir redzams, ka uzpémuma kontroles
sistéma ir stingra, parbaudes tiek veiktas regulari, vismaz vienu reizi nedg€la. Ja tiek parkapti
darba noteikumi, naudas sods tiek noteikts loti reti, bet tikai tapéc ka daudzie darbinieki
saprot savas kltidas p€c parrunam un pietiek tikai ar paskaidrojumiem. Vairakuma gadijumos
parbaudes tikai uzlabo darba kvalitati, tas bija redzams gan no intervijas ar vaditaju, gan no
anketéSanas rezultatiem. Bet protams esoSai sist€émai ar1 ir savi trakumi, kurus ir janovers ar

mérki to uzlabot, kas tiesi ietekmes darbinieku attieksmi pret darbu un uzlabos rezultatus.
3.2.Veikala apmeklétaju viedoklis

Izejot no datiem, kas tika iegiiti intervéSanas laika ar valdes priekSsédétaju, darba autors
nonaca pie secinajuma, ka veértgjot cilvékresursu vadiSanas sist€ému apsardzes uznémuma SIA
»AVOKO” ir nepiecieSams nemt véra vaditaju un darbinieku, ka ar7 apsargato objektu klientu
viedokli — Saja gadijuma veikalu un viesnicu apmeklétaji. Gan vaditaji, gan darbinieki ir
ieinteres€tas puses, jo tieSi vini ir apskatiti un vertéti pétiSana. P&c autora viedokla
intervéSanas un pirmas anketéSanas laika ieglitie un izanalizéti dati ir nepietickami, lai
izstradatu efektivus un sekmigus pilnveidoSanas pasakumus. Apmeklétaju viedoklis ir
neatkarigs un tadel taisnigaks, tap€c tas biis izmantots ar mérki noteikt nepiecieSamibu un
iesp&ju pilnveidot gan apsardzes uznémuma darbibu, gan fiziskas apsardzes darbinieka darbu,
gan cilvékresursu vadiSanas sisteému.

Ar anket@Sanas aptaujas lapu var iepazinaties pielikuma nr.4. Jautajumi, kuri bija
ietverti anketa, nav tieSi saistitas ar cilvékresursu vadiSanas sist€mu, jo pirc€jiem par to
principa nevar biit informacijas. Jautajumi tika veidoti ta, lai blitu iesp&jams noskaidrot
apmeklétaju viedokli un prieksstatu par apsardzi, ar mérki no iegitiem datiem izdarit
secinajumus par eso$o situaciju, vaditaju nepiecieSamo ietekmi uz darbiniekiem un fiziskas
apsardzes darbinieku atbilstibu noteiktam prasibam, kas péc tam kalpos par pamatu
priekslikumu veidoSanai.

AnketéSana par klientu apmierinatibas Iimeni ar apsardzes pakalpojumu sniegSanu bija
veikta tirdzniecibas un pakalpojumu sniegSanas vietas, kur droSibu nodrosina SIA ,,AVOKO”.
Lai sasniegtu precizakus rezultatus, aptauja tika organizéta vairakas vietas Riga un

Rigas rajona, dazados dienas laikos un dazadas ned€las dienas. AnketéSanas laika tika
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aptaujatas 150 personas, 60 viriesi un 90 sieviet€s, vecuma no 16 lidz 73 gadiem.
Vidgjais respondentu vecums - 43 gadi. Dazreiz virieSu un sievieSu atbildes bija loti

atSkirigas, tade] jautajumi var dubultoties ar mérki paradit abas dzimuma atbildes rezultatus.

70
60% -
60 — = Apsardzes darbinieku
50— ® Videonovérosanas kameru
40 — .
B Apsardzes firmas uzlimi uz
ardurvim
30 —

® Neesmu pamanijis neko, kas
liecinatu par drosibas
20 — pasakumu veikSanu

= Griti atbildet

10 —— 8%

0 L FEETE— -_

3.7.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Kadus drosibas pasakumus objekta esat ievérojis?”

(p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Pec 60% no aptaujato respondentu viedokla, vispamanamakais drosSibas pasakums
pakalpojumu sniegSanas vieta/tirdzniecibas vieta ir apsardzes darbinieks, un tikai péc tam tiek
pamanita apsardzes firmas simbolika — 36%, un videonovérosanas kameras — 27%. 25% no
aptaujatiem savukart nepamana nekadus droSibas pasakumus apmekI&tos objektos, un 8% bija
griiti noteikti atbildet uz So jautajumu.

No ta izriet, ka apsardzes darbinieka fiziska atraSanas objekta simboliz€ drosibas sajiitu.
Sakara ar to ir japievers lielaka uzmaniba darbinieka ar€jam izskatam, formai un uzvedibas
vadiSanai. TieSi pec Siem faktoriem pirc€jiem veidojas pirmais iespaids par apsardzes
uznémumu, tadeé] ir nepiecieSams nemt véra Sos faktus veidojot cilvékresursu vadiSanas

sistému.
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Sieviesu atbildes

m J3, jabit formas apgerba ar labi
redzamu apsardzes firmas
simboliku un redzamu
darbinieka vardu

® Ng, apsardzes darbiniekam
jabiit nemanamam

= Nav butiski

® Griiti atbildét

VirieSu atbildes

m J3, jabit formas apgerba ar labi
redzamu apsardzes firmas
simboliku un redzamu
darbinieka vardu

® Ng, apsardzes darbiniekam
jabiit nemanamam

A

= Nav butiski

® Griiti atbildet

3.8.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai péc Jisu viedokla, apsardzes darbiniekam

ir jabut viegli pamanamam un atpazistamam?” (p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Otra jautajuma rezultati bija loti atSkirigas starp dzimumiem, tadeé] darba autors
analiz€ja tos atseviski, lai izp&titu katras aptaujatas grupas viedoklu un to pamatojumu.

Vairak neka puse no aptaujatam sievietém atzina, ka apsardzes darbiniekam ir
nepiecieSams izpildit dienesta pienakumus noteikta formas térpa ar redzama vieta piespraustu

identifikacijas karti, lai butu iesp€jams atpazit vinu starp pargjiem tirdzniecibas

53




vietu/pakalpojumu sniegSanas vietu apmekletajiem un darbiniekiem, ka ar1 vajadzibas
gadijuma pieprastt informaciju vai griezties péc palidzibas.

P&c darba autora domam, sievietes ta atbildgja, jo p&c vinu viedokla galvenais apsardzes
darbinieka pienakums ir droSibas un dros$ibas sajiitas nodrosinasana objekta. Ja potenciali
negodigi pirc€ji, huligani vai citi likumparkapgji redzes un apzinas, ka objekta ir drosibas
struktliras parstavis viniem nebiis velmés apmeklet So iestadi.

Taja pasa laika virieSu prieksSstats Saja jautajuma pilnigi atSkiras no sieviesu atbildem.
Vairakums doma, ka apsardzes darbiniekam ir jabiit nemanamam, lai tas var€tu péc iesp&jas
efektivak veikt savus dienesta pienakumus. Sis sadalfjums izveidojas tadél, ka abu dzimumu
priekSstats par apsardzes darbinieku pienakumiem atSkiras. Péc virieSu viedokla, lai bitu
iesp€jams nokert zagli vai citu negodigu cilvéku, apsardzes darbiniekam ir nepiecieSams biit
nepamanamam, lai vin$ varétu visu redz&t, bet vinu nevarétu redz&t neviens.

Lidz ar to uznp€muma vadibai japievérS uzmaniba prioritaSu sakartoSanai S$aja
cilvékresursu vadiSanas sistemas jautajuma, lai atrastu piemerotako apsardzes pakalpojumu
sniegSanas veidu, atkariba no konkréta apsargajama objekta apmekletaju dzimuma sadalijumu

specifikas.
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SievieSu atbildes:

= Usas

Ré&tas uz sejas, rokam

739 . .
= Gari mati

= Redzama brunu veste

® Barda

B Tetovejumi

m Skita galva

= UzkrTtoSa galvassega

B Nesamerigi gars / 1ss augums

m UzkrTtoSa apsardzes firmas
simbolika

VirieSu atbildes

u Usas

m R@tas uz sejas, rokam

= Gari mati

43%

B Redzama brunu veste

® Barda

® Tetov&jumi

= Skuta galva

m UzkritoSa galvassega
Nesamerigi gars / 1ss
augums

m UzkritoSa apsardzes firmas
simbolika
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3.9.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jus Kkaitina §adas aréja izskata pazimes

apsardzes darbinieka areja izskata?” (p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Jautajuma par ar&ja izskata pazimém, kas kaitina respondentus, tika konstatéts uzkritoss

atbilzu sadalijums virieSu/sievieSu starpa. Rétas uz sejas un rokam, tetovéjumi, ka ar skiita
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galva ir pazimes apsardzes darbinieka argja izskata, kas visvairak kaitina sievietes, bet
aptaujata virieSu grupa pievers vairak uzmanibu gariem matiem.

Iegutie dati ir jaizmanto vaditajiem veicot meklésanas un atlases funkcijas. Pienemot
darba jaunus darbiniekus, janem veéra abu aptaujato dzimuma grupu viedoklus un
psihologiskos prieksstatus. Dazreiz, péc autora domam, lielaku priekSstatu jadot sievieSu
viedoklim, jo tieSi vini vairak apmeklé objektus, kas redzams no aptaujas rezultatiem. Citos
objektos, kur parsvara apmekl&taji ir viriesi vairak véra janem vinu viedokli un prieksstatu.

Ar&ja izskata nozimi nevar novertét par zemu. To cilveki ierauga vispirms, un pirmais
iespaids ietekmé priek$statu par cilvéku, bet, kas ir svarigi, ari par uznpémumu, kuru cilvéks
parstav. Uzmaniba tiek pieversta gan kop€jam stilam, gan ar1 detalam, tadel visi sikumi ir

javerta.
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3.10.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jums ir svarigi, lai apsardzes darbiniekam
piemistu $adas prasmes un rakstura ipasibas (novértéjiet skala no 1 — 5. 1 — nav svarigi, 5 — loti

svarigi)” (p€c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

P&c respondentu viedokla apsardzes darbiniekam ir japrot komunicét un korekti izpaust
savas domas valsts valoda, ka ari apsardzes darbinieckam japiemit tadai prasmei ka
izpalidziba. Taja pasa laika aptaujatie atzinigi verté apsardzes darbinieka atru reakcija, sp&ju
mierigi, bez fiziska spéka pielietosanas risinat konfliktus un labu orientaciju objekta

planojuma, jo tad vinam bils iesp&ja sniegt pirc€jiem nepiecieSamu informaciju un tiesi §1s
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iemanas bis noderigas krizes situacija, kad pirma vieta bus cilvéku dziviba un materialu
vertibu drosiba.

Parbaudot un uzlabojot apsardzes darbinieku kvalifikaciju, uznémuma vaditajiem ir
janem vera tiesi Sis svarigas iemanas, kuri uzlabos un paaugstinas dros$ibu apsargatos objektos

un darba efektivitati.
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60 H15-25
50 H26-35
36 —45
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H46—55
30 56 — 65
20 66+
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Apsardzes darbinieka Apsardzes darbinieka  Mani kaitina, ja apsardzes
klatbuitne iestade man rada klatbiitne iestade lick man darbinieks man iestade
drosibas sajiitu justies neomuligi seko
100
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50 2635
40 ®36- 45
30 H46—55
[*] —
20 56 — 65
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0
Ir svarigi, lai iestade butu ~ Apsardzes darbinieks  Apsardzes darbiniekam ir
abu dzimumu apsardzes  drikst pielietot fizisku  japrot risinat konfliktus
darbinieki (virie$i un  spe€ku konflikta situacijas bez fiziska speka
sievietes) pielictoSanas

3.11.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,AtzZimgjiet visus apgalvojumus, kuriem piekritat”
Atbildes péc vecuma - % no kopé€ja aptaujata cilveku daudzuma atseviska vecuma kategorija

(p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)
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Vecumgrupa no 26 Iidz 55 apsardzes darbinieka klatbtitné objekta rada drosibas sajiitu,
no ka var secinat ka apsardzes pakalpojums tirgii Sobrid tiek augsti veértéts un fiziskas
apsardzes darbiniekiem ir nepiecieSams uzvesties un izskatities ta, to sajutu raditu. Pretgji
vecumgrupai no 56 lidz 66 apsardzes darbinieki liek juties neomuligi.

Lielako dalu respondentu kaitina, ja apsardzes darbinieks uzkritosi seko Iidzi vinu
darbibam apsargajama objekta, jo tas rada viniem sajitu, ka vini ir uzskatiti ka negodigi.
Tadel noverojot un kontrol§jot situaciju apsargajama objekta apsardzes uzpE€muma
darbiniekiem ir jaizmanto videonovéros$anas sist€émas, nevis sekosanu.

Daudziem ir liela nozime apsardzes darbinieka dzimumam, tapec ka daziem cilvékiem
saskarsmes process veidojas vieglak tiesi ar cilvéku kam dzimums sakrit. Tad€] uznpémumam
ir jaapsver iesp&ju pienemt darba abu dzimuma apsardzes darbiniekus ar mérki nodarbinat
vinus viena objekta, lai apmierinatu katra apmekletaja prasibas.

Vairak neka 60% no aptaujatiem uzsver ka fiziska speka pielietoSana konfliktu
risinasanai ir nevajadziga un ari vispar aizliegta. Ar1 pec Latvijas valsts likumiem apsardzes
darbiniekiem nav tadas tiesibas un darba autors tam piekrit. Stradajot ar cilvékiem, uzpémuma
vadibai jaizveido dokumentu, kas aprakstitu un skaidrotu kartibu kada veida ir jarisina

iespéjamus konfliktus ar apmekletajiem.

Griti atbildet
25%

26%

3.12.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jiuis veérSaties pie apsardzes
darbinieka, ja Jums iestades apmekléjuma laika nepiecieSama kada palidziba?” (p&c autora

veiktas aptaujas rezultatiem)

Tikai ceturta dala no respondentiem, apmekl&jot apsargajamo iestadi vai organizaciju,

nepiecieSamibas gadijuma versisies pie apsardzes darbinieka péc palidzibas, Iidz ar to, nemot
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veéra jau augSmin€tos ieteikumus un realiz€jot cilv@kresursu vadiSanu, javeicina tada

apsardzes t€la popularizésana, kas saistas ar uzticamibu un palidzibu.

Sieviesu atbildes péc gadiem
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3.13.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jis kadreiz ir parmekléjis apsardzes

darbinieks?” (p&c autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Analizgjot datus par parmekléSanas daudzumu starp dzimumiem, tika iegiita informacija
par virieSu un sievieSu vecuma grupam, kurus vairdk parmekle. Lai izdaritu pareizus

secinajumus un péc iesp&jas efektivakus priekslikumus ir javeic analizi par respondentu
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viedokli jautajuma — apsardzes darbinieka, kur§ veic parmekléSanu, dzimuma sakritibu ar

parmekl&to personu. Ar So merki pariesim pie nakama jautajuma.
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3.14.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai Jums liekas svarigi, lai parmekléSanu veic
Jusu dzimuma apsardzes darbinieks?” (péc autora veiktas aptaujas rezultatiem)

Analizgjot datus par parmekleéSanas daudzumu starp dzimumiem, tika iegiita informacija
ka virieSus vecuma grupa no 15-55 gadiem parmeklé biezak neka sievietes, bet no 56+
gadiem — biezak parmekle sievietes, bet tieSi vinas visvairak uzsver to, ka svarigi, lai
parmekléSanu veiktu sava dzimuma parstavis. Attiecigi nemot véra, ka ta ir grupa, kurai
parmekléSana tiek veikta reti, §1 jautajuma risinasana var but aktuala objektos, kur ir izteikts

tiesi §1s grupas apmekl&jums.

61



100 M Ja, rupja apsardzes darbinicka

90 QR4 izturéSanas pret apmekl&tajiem
80 M Ja, apsardzes darbinieka
70 nespéja sazinaties valsts valoda
60 i Ja, apsardzes darbinieka parak
agresivs argjais izskats
50
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40 uzkritoSa sekoSana klientiem
30
M Ne
20
10 M Griiti atbildat
0

3.15.att. Respondentu atbilde uz jautajumu ,,Vai apsardzes darbinieka uzvediba vai izskats var
biit par iemeslu, lai Jis uznémumu/iestadi vairs neapmeklétu?” (p&c autora veiktas aptaujas

rezultatiem)

Rupja apsardzes darbinieka izturéSanas pret apmeklétajiem, apsardzes darbinieka
uzkritoSa sekoSana klientiem var biit par iemeslu, lai respondenti izvéletos vairak neapmeklet
konkréto tirdzniecibas iestadi/pakalpojuma sniegSanas vietu. Vairak neka pusei par Sadu
faktoru var biit arT apsardzes darbinieka nesp€ja sazinaties valsts valoda. Pargjie faktori arT ir
janem vera, bet tie nav pirma vieta.

Paveiktai anket€Sanai tapat ka ieprieks€jai ir ierobezojumi. Ne visi respondenti vélgjas
aizdomaties ko atbildét un méginaja izvairities no atbildes. Jautajumi par respondentu vecumu
nevar biit par pilniba patiesiem, jo dazi respondenti slépj savu Tsto vecumu un noskaidrot
patiesu informaciju nav iesp€jas objektivu iemeslu del.

Izvértgjot un analiz&jot atbildes, darba autors iesaka SIA ,,AVOKO” turpmakaja darbiba
pieverst lielaku uzmanibu sekojoSiem aspektiem:

¢ Apsardzes darbinieku apmaciba:

— dazadu dzimumu un vecuma grupu psihologisko ipatnibu pamati,

— saskarsmes kultiira pakalpojumu sniegSanas sfera;

— regulara apmaciba un kvalifikacijas paaugstinasana nepiecieSamajas nozares;

— regulara apmaciba par konkréto apsargajamo objektu, sadarbiba ar objekta
vadibu (jaunumi objekta, Tpasas norades).

¢ Jauno apsardzes darbinieku atlases kritériji un metodes:

— valsts valodas Iimena parbaude;
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— iesp€jas nodarbinat objekta abu dzimumu apsardzes darbiniekus;
— argja izskata 1patnibas.
 Darbinieku kontrole:
»slepena klienta” nostitisana uz objektu;
— regularas parbaudes objekta;
— regulari psihologiski testi un darbs grupas.
< Erta un atpazistama apsardzes darbinieka formas térpa izveidoSana un ievieSana;

% KomunicéSanas sp&jas kontrole, parbaude un pilnveide.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Izstradajot darbu, autors secinaja:

10.

Uzpémuma vadiSana ir vissvarigakais uznéméjdarbibas process, kas nodro$ina
organizacijas resursu izmanto$anu ar merki sasniegt izvirzitus mérkus. Cilveki ir
resurss, kas nodro$ina uzgp€muma konkur€tsp&jas prieksrocibu radisanu, un tade] ir
nozimigakais bet sarezgiti vadamais no par€jiem. Lai dartu to sekmigak ir
nepiecieSama cilvékresursu vadisanas sist€éma.

Cilvekresursu vadiSanai ir izSkiroSa loma. Autors izpétija, ka cilvékresursu vadiSana
rodas dazadu funkciju savstarpéja ietekmé, kas veido noteiktu sistému. Darba autors ir
parliecinats, ka cilvekresursu vadiSanas sistéma nevar darboties ja to nevada ka
sistemu.

STA ,,AVOKO?” ir privatais uznémums, kuru vada divi valdes locekli. SIA ,,AVOKO”
vid€ji ir nodarbinati 120 darbinieki, no kuriem lielaka dala ir fiziskas apsardzes
darbinieki, tapéc uznémumam ir nepiecieSama uz fiziskas apsardzes darbinieku darba
kvalitati tendeta cilvekresursu vadiSanas sistéma. Lai nodroSinatu efekttvu darbibu,
uznémuma struktira ir sadalita atkariba no esosa pasiititaju daudzuma.

Svarigakais cilvékresursu vadiSanas sistémas elements ir planoSana, jo ta palidz
darbiniekiem saprast galejo mérki, kuru ir jasasniedz.

Darbinieki sekmigi un efektivi strada tikai kad vini zina savus pienakumus, savu vietu
struktira.

MotivéSana ir svarigs cilvékresursu vadiSanas sist€émas elements, kas nodroSina
darbinieku ,kustibu” organizacijai nepiecieSamaja virziena.

Komunikacijas katra organizacija ienem svarigu vietu, it Ipasi pakalpojumu sniegSanas
uznémuma, jo informacijai misdienas ir liela ietekmé.

Precizi izstradata organizatoriska struktiira izskaidro katra amata padotus un
prieksniekus, ka ar1 parada atbildibas [imeni un pienakumus.

Pakalpojumu sniegSanas uznémuma loti daudz ir atkarigs no darbiniekiem, jo tiesi vini
saskaras ar uzp@muma tieSiem klientiem un apmekletajiem. P&tijjuma rezultata
noskaidrojas, ka veikala apmekl€taji loti jutigi uztver apsardzes darbinieku uzvedibu,
arejo izskatu un saskarsmes iemanas.

Apmacibas process ir nozimigs katram uzgémumam, jo tas palidz paaugstinat esoSo

darbinieku darba kvalitati, kas ietekme art darbinieka motivaciju un darba atdevi.
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Darba autors izvirza sekojoSus priekslikumus:
SIA ,,AVOKO?” ir nepiecieSams izstradat noteiktu planosanas sistemu, kas ietvertu
ilglaiciga un 1slaiciga laika perioda mérkus, un jaiepazistina darbiniekus ar to.
P&c darba autora domam, uzp€mumam ir jaizveido rakstiskus dokumentus, kas
ietvertu informaciju par organizatorisku struktfiru, amatu aprakstu, instrukcijas un
citus informacijas Iidzeklus, kurus darbinieki varétu izmantot, lai saprastu, kur vini ir,
kas un ka vigiem jadara.
Uzp€mumam ir jaizstrada un japaplasina savu motivésanas sist€ému, lai darbiniekiem
par to darbibas kartibu biitu labaks priekSstats, ka ari ir nepiecieSams izveidot
palielinat darbinieki stimulé$anas pasakumu daudzumu, piem. labako darbinieku
izvirziSana un apbalvoSana, lai vini biitu ieintereséti pilditu savus pienakumus
kvalitativak.
EsoSo SIA ,,AVOKO” komunikacijas sistému ir iesp&jams pilnveidot: ieviest
regularas planotas tikSanas, nodroSinat darbiniekiem iesp&ju izpaust savu viedokli
anonimi, ka arT veikt saskarsmes procesu ne tikai telefoniski, bet ar izmantojot e-pasta
starpniecibu, kas nodro$inas darbinieku informe&Sanas un aptaujaSanas funkcijas, un
sekm@s stradajoso iesp€jas piedalities uzpémuma attistiba, nakot klaja ar saviem
ierosinajumiem.
Darbs ar personalu var sadalit divos limenos — lietvedibas jautajumi, kas ieklauj sevi
darba tiesisko attiecibu un darba aizsardzibas normativo aktu prasibu ievéroSanu, un
cilvékresursu vadiSanu, kura pamata ir ikdienas vaditaju un darbinicku saskarsme ar
mérki efektivak un sekmigak sasniegt uznémuma mérkus. Uznémuma ar katru Iimeni
ir janodarbojas dazadiem vaditajiem, lai katrs varétu visus piiles térét uz vienu limeni.
SIA ,,AVOKO” 2 no 3 pasiititajiem ir izveidota noteikta struktiirvieniba, bet par treso
atbild izpilddirektors. Darba autors piekrit struktiirvienibu sadalijumam péc
pasititajiem, bet katrai struktlirvienibai ir janoriko savu regionalu direktoru, lai vins
biitu par to pilnigi atbildigs un izpilddirektors vaditu vigu darbu, nevis pilditi vina
pienakumus.
Cilvekresursu kontroles funkcija nodroSina uznémuma kliidu daudzuma samazinaSanu
un nepiecieSamibas gadijuma korekcijas veikSanas pasakumus. Norikojot vaditajus,
kas nodarbosies ar darbinieki kontroli, véra janem ne tikai pieredzi apsardzes sfera, bet
ar1 vadiSanas prasmes un iemanas.
Organizgjot cilvékresursu vadiSanas sistémas darbu, lielaka uzmaniba japievers

objektu apmekl&taju psihologiskam ipatnibam.
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9. Daudziem ir liela nozime apsardzes darbinieka dzimumam, tap&c ka daziem cilvékiem
saskarsmes process veidojas vieglak tieSi ar cilvéku kam dzimums sakrit. Tadg]
uzn@émumam ir jaapsver iesp&ju pienemt darba abu dzimuma apsardzes darbiniekus ar
mérki nodarbinat vinus viena objekta, lai apmierinatu katra apmeklgtaja prasibas.

10. P&c darba autora viedokla ir nepiecieSams organiz&t specialas un vispargjas macibas,

kuru mérkis ir pilnveidot un uzturét darbinieku profesionalo zinasanu Iimeni.
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1. pielikums

MOTIVESANA

KONTROLE

ORGANIZESANA

VadiSanas sistemas funkcijas savstarpgjas saistibas
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12.

2. pielikums

Uzpémuma valdes priekSsedetaja intervéSana

Cik darbinieku Sobrid strada SIA ,,AVOKO” ?

Cik no tiem ir vaditaji ?

Vai jums pietiek ar esoSo vaditaju komandu vadit esoSo darbinieku daudzumu,
nemot v€ra ka visi darbinieki neatradas viena vietda, bet strada visa Latvijas
teritorija ?

Runajot par cilvékresursu vadiSanas sisttmu un tas funkcijam, kada péc Jisu
domam ir svarigaka funkcija ? Kapec ?

Vai ir iesp&ams dokumentari apskatit uzpe€muma struktiru, katra amata
pienakumus un atbildibu ?

Kada kartiba Jus veicat planosanu ?

Kada veida darbinieki tiek motiveti ?

Ka notiek komunikacijas process uznémuma ?

Ka darbojas apmacibas sistéma ?

. Ka Jus parbaudat Jisu cilveékresursu vadiSanas sist€émas efektivitati ?

11.

Vai tas nozimé, ka vaditajiem ir svarigi, lai vinu apsardzes darbinieki ne tikai
nodros$inatu drosibu, bet arT sekotu citam prasibam ?

P&c Jusu domam, kadas zinasanas ir nepiecieSamas cilvékresursu vaditajam ?
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Labdien!

3. pielikums

Uzneémuma darbinieku anketéSana

Es, Latvijas Universitates Ekonomikas un Vadibas fakultates, Organizacijas Vadibas

virziena 4. kursa students, veicu aptauju par cilvékresursu vadiSanas sistémas efektivitati
uznémuma SIA ,,AVOKO”.

Aicinu Jus atbildét uz sniegtajiem jautajumiem. Aptauja neaiznems vairak par 5

miniatém (pareizo apvilkt).

1. Cik biezi ar parbaudém pie Jums atbrauc regionali vaditaji?

a.
b.
C.
d.

1 reizi
2 reizes
3 reizes

4 reizes

2. Vai Jus apmierina parbaudes daudzums?

a.
b.

C.

Ja
Vajag mazak

Vajag vairak

3. Vai Jus apmierina parbaudes kvalitate?

a. Ja, vaditaji ir pietiekami kvalificeti

b. Ng, vaditaji ir nepietickami kvalific&ti

4. Ka parbaudes ietekmé uz Jiisu darba kvalitati?

a. Pozitivi
b. Negativi
€. Neietekmé

5. Ja tiek parkapti darba noteikumi:

a. Tiek veiktas parrunas

b. Tiek dots bridinajums

c. Tiek pemts paskaidrojums
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d. Tiek noteikts naudas sods

6. Kur kontrole ir stingraka?
a. SIA ,,AVOKO”

b. Viena no manam iepriek§¢jam darba vietam

7. Dzimums:
a. Virietis

b. Sieviete

Paldies!
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Labdien!

4. pielikums

Veikala apmekletaju anketeSana

Es, Latvijas Universitates Ekonomikas un Vadibas fakultates, Organizacijas Vadibas

virziena 4. kursa students, veicu aptauju par drosibas limeni objekta ar meérki izstradat

pilnveidosanas pasdakumus apsardzes uznémuma cilvékresursu vadiSanas sistémai.

Aicinu Jis atbildét uz sniegtajiem jautdjumiem. Liidzam atvelét nedaudz laika $is

anketas aizpildisanai.

1. Kadus droSibas pasakumus objekta esat ieverojis (izvelieties visas atbilstosas

atbildes)

"1Apsardzes darbinieku

[JVideonoveroSanas kameru

"1Apsardzes firmas uzlimi uz ardurvim

[INeesmu pamanijis neko, kas liecinatu par drosibas pasakumu veikSanu

U@Griti atbildet

2. Vai, peéc Jusu viedokla, apsardzes darbiniekam ir jabut viegli pamanamam un

atpazistamam? (izvélieties vienu atbildi)

©)

Ja, jabut formas apgérba ar labi redzamu apsardzes firmas simboliku un redzamu

darbinieka vardu

Ng, apsardzes darbiniekam jabtit nemanamam

Nav butiski
Gruti atbildét

3.Vai Jus kaitina Sadas aréja izskata pazimes apsardzes darbinieka aréja izskata

(atziméjiet visas apstiprinos$as athildes):

(@]

(@]

Usas

Barda

UzkritoSa galvassega
Rétas uz sejas, rokam
Tetovejumi

Nesamerigi gars§ / 1ss augums
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Gari mati

Skita galva
UzkritoSa apsardzes
simbolika

Redzama brunu veste

Cits variants

firmas




4. Vai Jums ir svarigi, lai apsardzes darbiniekam piemistu $adas prasmes un rakstura

Tpasibas (novertéjiet skala no 1 — 5. 1 — nav svarigi, 5 — loti svarigi):

1 2 3 4 5

Spé€ja saprast un sazinaties valsts
valoda

Svesvalodu zinasanas

Labi orientgjas objekta planojuma, [’
sp€j sniegt nepiecieSamo informaciju

Prasme mierigi risinat konfliktus

Atra reakcija

Izpalidziba

Cits
variants

5. Atzimejiet visus apgalvojumus, kuriem piekritat

o Apsardzes darbinieka klatbiitne iestadé man rada drosibas sajiitu

o Apsardzes darbinieka klatbiitne iestade liek man justies neomuligi

o Mani kaitina, ja apsardzes darbinieks man iestadé seko

o Ir svarigi, lai iestade butu abu dzimumu apsardzes darbinieki (viriesi un
sievietes)

o Apsardzes darbinieks drikst pielietot fizisku speéku konflikta situacijas

o Apsardzes darbiniekam ir japrot risinat konfliktus bez fiziska spé€ka pielietoSanas

6. Vai Jus verSaties pie apsardzes darbinieka, ja Jums iestades apmekléjuma laika

nepiecieSama kada palidziba?

o Ja
o Ne
o Qruti atbildet

7. Vai Jus kadreiz ir parmekléjis apsardzes darbinieks?

o Ja

o Ne
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8. Vai Jums liekas svarigi, lai parmekléSanu veic Jisu dzimuma apsardzes darbinieks?

o Ja
o Ne
o Qriti atbildét

9. Vai apsardzes darbinieka uzvediba vai izskats var but par iemeslu, lai Jus

uznémumu/iestadi vairs nepamekletu?

o Ja, rupja apsardzes darbinieka izturéSanas pret apmeklIetajiem
o Ja, apsardzes darbinieka nesp€ja sazinaties valsts valoda

o Ja, apsardzes darbinieka parak agresivs ar€jais izskats

o Ja, apsardzes darbinieka uzkritosa sekosana klientiem

o Ne

o @riti atbildét

10. Jasu dzimums

o Sieviete

o Vrrietis

11. Jisu vecums

o 15-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o 56-65
o 66+

Paldies par Jiisu atvéléto laiku!
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Bakalaura darbs ,,Cilvékresursu vadiSanas sistémas raksturojums un tas
pilnveidoSanas iespéjas apsardzes uznémuma SIA AVOKO?” izstradats LU Ekonomikas

un vadibas fakultate.
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informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Stanislavs Nekrasovs

(paraksts, datums)

Rekomend@éju / nerekomendéju darbu aizstavésanai

Vaditaja: Dr., assoc.prof. Janis Eriks Niedritis

(paraksts, datums)

Recenzents: Dr., assoc.prof. Janis Vitkovskis

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

(darba pienéméja paraksts, datums)

Darbs aizstavets bakalaura gala parbaudijuma komisijas sédé

. prot. Nr. , Vertejums

Komisijas sekretare:

(paraksts, datums)



