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Anotacija

Kvalifikacijas darbs ir izstradats par personala vadibas sist€mu un tas pilnveidoSanas iespg&jam
uznémuma ,, Tipografija”. Istais uznemuma nosaukums tika mainits. P&tama probléma ir darbinieku
bieza mainiba, tapéc Autore veikusi pétijumu, lai noskaidrotu tos procesus un sist€mas, kuros ir
nepilnibas un kuri ietekmé darbinieku mainibu. Musdienas ir griiti piesaistit un noturét talantigus un
prasmigus darbiniekus, tapéc personala dalai ir jaizstrada metodes, ar kuru palidzibu tiktu
nodros$inata darbiniekiem patikama un motivéjosa vide.

Izvirzitais mérkis: pétit personala vadibas sistému uznémuma ,,Tipografija” un izstradat tas
pilnveidoSanas iesp€jas. Lai mérki sasniegtu Autore veikusi personala vadibas procesu analizi un
darbinieku anket€Sanu. Tika izmantotas dazadas metodes (kvantitativa, kvalitativa, monografiska,
analizes un grafiska), lai izanaliz€tu procesus un izstradatu pilnveidosanas iesp€jas. Darba beigas
tika izvirziti secinajumi un priekslikumi.

Autores izstradatais darbs ir ar 3 nodalam, kuras sastav no vairakam apak$nodalam. Apkopoti
ar1 16 attéli, 3.tabulas un 2 pielikumi. Tika izanaliz&ta informacija no 22 literatiiras avotiem. Darba

kopgjais apjoms ir 48 Ipp.

Atslégas vardi: personals, vadiba, sistéma, atlase, motivacija.



Anottation

Qualification work is developed for human resource management systems and upgrading of
the company "Tipografija". The real name of the company was changed. The study population
problem is staff turnover, so the author conducted a study to determine the processes which have
shortcomings that affect employee turnover. Nowadays, it is difficult to attract and retain talented
and skilled employees, so the Human Resources Department is to develop methods that help ensure
these staff pleasant and motivating environment.

The stated objective: research personnel management and develop its opportunity for
improvement. To achieve this, the author made a personnel management process analysis, employee
surveys. Different methods were used (quantitative, qualitative, monographic, analysis and
graphical) to analyze processes and develop improvement opportunities. At the end was put to the
conclusions and recommendations.

The author's work has been developed with 3 divisions, consisting of several sub-sections.
There are 17 pictures, 3 tables and 2 appendices. Was analyzed data from 22 literature sources. The
total size is 48 pages.

Keywords: personnel, management, system selection, motivation.
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levads

Ekonomiska situacija Latvija sak pamazam uzlaboties, 11dz ar to aug ekonomiska aktivitate un
no krizes raditam sekam art darba tirgus atkopjas. Krizes laika personala vadibai tika pieversta
nepietiekoSa uzmaniba, jo primarais bija Statu samazinaSana, lai uzn@mums spétu darboties un spetu
izdzivot gritajos laikos. Sobrid personala vadiba ir vérojami uzlabojumi, lai arf joprojam darba
devgjiem svarigaka ir pelnas giiSana un izmaksu samazinaSana, tai tiek pieversta arvien lielaka
nozime. Protams, mazajos un vid€jos uznémumos uzlabojumi nav tik actmredzami ka lielajos
uzpémumos. Uznémums nevar veiksmigi stradat un sasniegt izvirzitos mérkus, buit konkurétsp&jigs,
ja nav kvalificéti darbinieki. Konkurétsp&ja ir panakama ne tikai ar modernu tehniku un
tehnologijam bet arT ar cilvéku resursiem. Darba tirgt ir vérojams liels pieprasijums péc kvalificéta
darba spéka, tapéc uznémumiem nakotné but jaiegulda lielaki Iidzekli personala vadibai, lai $o
kvalificéto darba speku iegiitu un noturétu, jo pieaugot pieprasijumam péc kvalificéta darba spéka,
pieaug ar1 savstarp€ja uznémumu konkurence par potencialajiem darbiniekiem.

Autore pétijusi personala vadibas sistemu uznémuma ,, Tipografija”, kura autore veikusi praksi
ka arm uzn@muma $ada veida petijums uznémuma iepriek§ nav veikts. Musdienas ir loti bitiski
pieveérst uzmanibu personala vadibas procesiem, lai tiktu piesaistiti talantigi un prasmigi darbinieki
ne tikai 1stermina, bet ar1 ilgtermina. Tapéc personala vadiba nemitigi jaseko lidzi darbinieku
apmierinatibai ar darba vidi, darbinieku profesionalai izaugsmei, ka arT motivacijas un atalgojumu
sistemai. Personala dalai ir japievers lielaka uzmaniba tam, lai jaunajam darbiniekam pirmajas darba
dienas nekas netriiktu un notiktu péc iesp&jas atraka adapteSanas jaunaja darba vidé. Janoskaidro,
kas darbiniekus motive un, kas ietekmé sasniegt uznémuma noteiktos mérkus.

Pamatojoties uz teémas aktualitati autore uzskata, ka uzpnémuma ,,Tipografija” galvena
probléma ir darbinieku mainiba, tapéc autoret darba izstradé analizé personala vadibas procesus:
personala planoSanu, mekl&Sanu, atlasi, adaptaciju, attistibu, vadiSanu, novertéSanu.

Autore uzskata, ka tieSi darbinieku motivacija ir loti biitiska personala vadiSana, tapéc Sim
procesam tika pieversta TpaSa uzmaniba. ,, Tipografija” censas motivét darbiniekus nemateriali — ar
dazadiem pasakumiem, bezmaksas sporta nodarbibam, atpiitas ned€lam, utt., bet materialie
novertéjumi tiek pielietoti loti reti. Pamatojoties uz personala vadibas attistibu miisdienas, autores
kvalifikacijas darba mérki: pétit personala vadibas sistému uznémuma ,, Tipografija” un izstradat tas

pilnveidoSana iespgjas.



Lai autore sasniegtu izvirzitos mérkus, tik izvirziti sekojosi uzdevumi:

1) Izpétit un izanaliz&t pieejamo literatliru par personala vadibas sistému un katru tas procesu;

2) Raksturot p&tito uznémumu;

3) Analiz&t pétita uznémuma personala vadibas sistému darbibu;

4) Veikt empirisko pétijjumu, anket&jot uzpémuma SIA "Tipografija" darbiniekus, lai
noskaidrotu respondentu viedokli par personala vadibas sistému pétitaja uznémuma;

5) Izstradat personala vadibas sistémas pilnveidoSanas iesp&jas pétitaja uznémuma;

6) Apkopot pétijuma secindgjumus un sniegt priek$likumus uzpe€muma veiksmigai

personalvadibas pilnveidoSanai.

P&tijuma priekSmets - SIA "Tipografija"

P&tijuma objekts - personala vadibas sisteéma.

Hipotéze - darbinieks nodroSina uznémuma efektivu darbibu un konkur€tsp&ju, ja tiek
ievérotas personala vadibas sistémas funkcijas: personala mekléSana, planoSana, atlase un
motivéS$ana, adaptacija un kontrole.

Autore darba izstrad€, izmantojusi sekojoSas metodes: kvantitativa; kvalitativa; monografiska;
analizes un grafiska. Sis metodes Autore izvélgjusies, tapéc, ka ar tam vislabak darba var paradit
petamo problému un sasniegt izvirzito merki.

Autore analiz€jusi dazadu autoru literattiru, gan latvieSu, gan sveSvalodas. Izmantoti tika ar1
pieejamie interneta resursi. Galvenie autori, kuru literatiira tika analizéta ir Voroncuka I., Boitmane
I., Kehre M., Forands I., Armstrongs M., u.c. Lai ari literatiras avotos tika izmantoti vairaki

nosaukumi, autore pétijuma izmanto nosaukumu personala vadiba.



1.Personalvadibas teorétiskie aspekti

1.1.Personala vadiba un to nozime uznémeéjdarbiba

Vaditajs vada ne tikai uzn@mumu, bet galvenokart cilvékus, kuri Tsteno uznémuma un savus
mérkus. Veiksmigs uzn€mejs apzinas, ka darbinieks ir tikpat svarigs razosanas faktors ka kapitals un
no ta galvenokart ir atkarigi uznémuma darba rezultati. Kompetents personals ir viens no faktoriem,
kas dod iesp&ju konkurét tirgii un iegiit uzn@mumam labu slavu un t€lu. Personala vadiba ir visu
iesp&jamo vadibas funkciju spektrs starp organizaciju un personalu, lai cienitu un saskanotu abu
pusu intereses.

Vadiba ir process, kura tiek sasniegti organizacijas mérki, stradajot ar cilvékiem un citiem
organizatoriskiem resursiem. Cetras pamata vadibas funkcijas, kas veido vadibas procesu, ir
sekojosas:

- PlanoSana - ietver izv€les uzdevumus, kas ir javeic, lai sasniegtu organizacijas mérkus, kura
izklastits, ka ir javeic uzdevumi, un noradot, kad tie javeic. (Define Management and its
functions, 2013).

- OrganizéSana — dot katram padotajam 1paSu uzdevumu; nostiprinat nodalas; pilnvaru
delegésana padotajiem; kontrolét padoto darbu. (Dessler, 2011, 30).

- Motiveésana - vadit organizacijas biedru darbibu virziena, kas palidz organizacijai virzities uz
meérka izpildi. (Define Management and its functions, 2013).

- Kontrole — noteikt standartus, tadus ka pardoSanas kvotas, kvalitates standartus vai raZoSanas
limeni; parbaudit, lai redz&tu, kada ir faktiska izpilde salidzinajuma ar standartiem; veikt

pareizas darbibas, ka biitu nepiecieSams. (Dessler, 2011, 30).

Akadeémiska terminu datubaze ir defingjums: sist€ma - organizets kopums doktrinam, idejam,
vai principiem, kas paredzgti, lai stradatu sist€miska kopuma un sasniegtu noteiktu rezultatu. Katrai
sistémai ir apaks§sistemas, kuras konkretiz€ meérka sasniegSanas celu.

Uznémums un personala vadiba ir vienota sisteéma, kas balstas uz vairakiem stiirakmeniem,
tadejadi nodroSinot organizacijas darba efektivitati un augstus rezultatus. Personala vadibas jédziens

aptver daudzas nianses, ko uznémuma nepiecieSams ieviest un sakartot, lai sasniegtu izvirzitos



meérkus, ar augstu darba kvalitati un darbinieku lojalitati, jo cilvéku resursi ir vieni no svarigakajiem,
kas nodros$ina organizacijas dzivotsp&ju un konkurenci. (Boitmane, 2008, 8).

Autors M. Armstrongs (Michael Armstrong) uzskata, ka ,,vispargjais cilvéku resursu vadibas
meérkis ir nodroSinat, ka organizacija ir sp&jiga sasniegt panakumus, izmantojot cilvékus. Cilveku
resursu vadibas meérkis ir palielinat organizacijas efektivitati un sp€jas — organizacijas spégjas
sasniegt tas mérkus, optimali izmantojot pieejamos resursus.” (Armstrong, 2009, 5).

LatvieSu autore Inese Voroncuka raksta, ka ,, ar personala vadiSanu saprot organizacijas
politiku un procediiras, ko veic, lai piesaistitu, macitu un noturétu organizacijas labus darbiniekus.
VadiSana ir komunikativs process, kas virzits uz to, lai mérktiecigi ietekmétu organizacijas
darbinieku uzvedibu.” (Voronc¢uka, 2009, 19).

[.Foranda gramata (Paligs personala specialistam) personala parvaldibas procesu iesaka sadalit

tris dalas: stratégiskaja, konsultativaja un operativaja:

L.tabula. Personala parvaldibas procesi (Forands, 2007,96)

Strateégiskais process Konsultativais process Operativais process
Personala politikas izstrade Personala planosana Atlase, tas procediiras
Personala stratégijas izstrade Savstarp€jo attiecibu izveide Amatu analize

Atbalsts uznémuma Apmacibu organizéSana Apmaksas sistema

korporativajam planam

Vadibas attistiba Disciplinaro procediiru
administréSana
Uznémuma attistiba Klientu apkalpoSana

Personala dokumentacija

Autore Ligita Zilite ar lielakam vai mazakam niansém cilvékresursu vadiba ietver sekojoSus
procesus:

planoSana - lai vienmér biitu stie cilveki istajas vietas, domajot uz prieksu - cik un kadi
cilveki biis vajadzigi, kas un ka to nodrosinas;

verveésana - lai biitu potencialo kandidatu rezerves visos amatos;

atlase - optimalaka darbinieku pienemsana;




atalgojumu sistémas izveide - lai ne tikai pienemtu, bet ari saglabatu cilvékus;

adaptacija - lai jaunais darbinieks atrak kliitu par sav&jo un skaidrak zinatu, ko no vina
sagaida;

attistiba - lai cilveki butu sp€jigi realizét izvirzito stratégiju;

novértéSana - lai kontrolétu, ka cilveki dara to, ko no viniem gaida un noskaidrotu, ko pasi
cilveki gaida;

virziba - rotacija, atbildibas palielinasana vai pazeminasana. (Zilite, 2013, 13).

Cilvéku resursu vadiSanas sist€miska pieeja nodroSina to, ka netiek aizmirsti un ignoréeti

butiski faktori cilvékresursu vadiba (sk. 1 attelu).

Cilveku resursu Kandidatu Atlase

planosana piesaistiSana

Atalgojums
Paaugstinasana Vadosa personala
PazeminaSana sagatavoSana,
ParvietoSana karjeras v
AtlaiSana vadiSana .
Adaptacija
o
Novertésana W Attistiba

)

J

Lattels. Cilvekresursu vadibas procesi (Zalite 2013, 14).

Turpmakaja petijuma autore raksturos svarigakos no personala vadibas procesiem.

Personala planoSana - ir personala nepiecieSamibas planoSana nakotnes periodam, nemot
veéra ka organizacijas iek$gjas, ta ari argjos vides faktorus. Personala planoSana ir viens no
svarigakajiem personala vadiSanas uzdevumiem. Personala planoSanas mérkis ir organizacijai

nepiecieSama personala savlaiciga noteikSana, komplektéSana, apmaciba un iesaistiSana darba.

(Voroncuka, 2009, 38).



10

Personala planosSana ir nepiecieSama tapéc, ka:

- Atseviskas nozares un specialitates turpina pastavet darbaspeka, it Ipasi kvalificéta darbaspeka
trukums;

- Ja uznémumam nepietiek darbinieku, tad nevar sasniegt planotos galarezultatus un savus
ekonomiskos mérkus;

- Pastavigi pieaugosSas personala izmaksas uznémuma nosaka nepiecieSamibu lietderigak un
ekonomiskak izmantot So faktoru uznémuma,

- Ar iegito darbinieku kvalifikaciju nepietiek visam darba miizam, tapec uzneéméjiem
nepartraukti jartpas par darbinieku attisttibu un vinu kvalifikacijas atbilstibu
nepiecieSamajam Itmenim;

- Bitiski mainTjusas darbinieku prasibas pret dabu, ta saturu un apstakliem;

- Darbinieki ir vislielakais uznémuma ,,kapitals” un panakumu garants. (Kehre, 2004, 22).

Sistematiska cilvéku resursu pieprasijuma analize un nodro$inasana, garantgjot biznesam
nepiecieSamo cilvéku skaitu un vajadzigajam kompetences sastavdalam atbilstoSos terminos.

(Esenvalde, 2008, 41).

Personala atlase - misdienu loti konkurétsp&jigaja vide, organizatoriska izdzivoSana un
izaugsme ir atkariga no kvalitativu cilvéku piesaistiSanas, pienemSanas darba un noturé€Sanas. Tapéc,
ka personala specialisti ir aizbildni galvenajiem organizatoriskiem procesiem ka atlasei,
novertéSanai, apmacibam un atalgojuma sistémam, kas savieno korporativo politiku ar ricibu, vini
atstaj ievérojamu ietekmi uz kvalitates vadibas iniciativas rezultatiem. (Cooper, Robertson, Tinline,
2003, 11).

Personala sekmigas atlases mérkis ir ideala sakritiba starp attieciga kandidata kompetenci un
amata prasibam, ka ar1 organizacijas korporativo kultiiru, mérkiem un sadarbibas praksi. Personala
vadibas prakse ir pieradijusi, ka bez $adas sakritibas parak kvalificetie, nepietieckami kvalificétie vai
ar1 visadi citadi neatbilstoSie individi nesp€j iedzivoties organizacija, adaptties grupa un pamet
kompaniju, tadgjadi paaugstinot personala mainibu, radot izmaksas un negativi ietekmeéjot attiecigas

struktirvienibas gaisotni. (ESenvalde, 2008, 64).
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Autors M. Armstrongs (MichaelArmstrong) ir nodefingjis Cetrus atlases posmus:

1.Prasibu noteikSana — amata profila un personas specifikacijas sagatavosana; nodarbinatibas
noteikumu un nosacijumu nolemsana.

2. Atlases kampanu planosana.

3.Kandidatu piesaistiSana — parskatit un izvertét alternativos kandidatu avotus, organizacijas
iekSieng un ariené: sludinajumi; e-sludinajumi; agenttras un konsultanti.

4.Kandidatu atlase: pieteikumu izsijasana; intervijas; testi; kandidatu izvertéSana; novertéSanas
centri; darba piedavasana; atsauksmju iegiiSana; darba Iiguma sagatavoSana. (Armstrong,

2009, 515).

Atlases procesa mérkis ir ne tikai izveleties vispiemérotakos pretendentus, bet ar1 parliecinat

vinus, ka tas biitu arT vinu interesés ieklauties organizacija. (Voroncuka, 2009, 162).

Autore ir apskatijusi ,,EnjoyrecruitmentLatvia” uzskaititas iek$€jas un argjas atlases
prieksrocibas un trilkumus.

2.tabula. IekSejas un arejas atlases priekSrocibas un triskumi.

PriekSrocibas Trakumi

Iek$€ja personala atlase

- Letak un atrak

- Cilveki parzina
uznémuma darbibu

- lespgjas karjeras
izaugsmei, kas var
bt motivejosi

- Uzp@mums zina
kandidata stipras un
vajas puses

Ierobezots potencialo
kandidatu loks

Netiek ienestas jaunas
idejas no arpuses
uzn@muma attistibai

Var rasties aizvainojums no
darbiniekiem, kuri netiek
aicinati

Tiek atbrivota jauna
vakance, kura jaaizpilda

Argja personala atlase

- Tiek ienestas jaunas
idejas

- Lielaka kandidatu
izvele no potenciala
loka

- Cilvekiem ir plasaka
pieredze

Ilgstosaks atlases process

Lielakas personala atlases
izmaksas

Iesp&jams, ka personala
atlases metodes nav
pietickami efektivas
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Lai arT ieskats personala atlases ieks$€ja un argja metode ir dzili teoretisks, biezi nemaz
nenemot vera augstakas izmaksas, pat uznémumi, kuros ir ieks$€jas personala nodalas izvéelas
izmantot ar&jos pakalpojumus un atlasot darbiniekus konsultéties ar personala atlases kompanijam.

Pirmkart, jo personala atlases kompaniju specialistiem ir daudz plasakas zinasanas par
personala tirgus tendencém.

Otrkart, jo personala atlases specialisti parzina daudz plasaku jomu un jomu uznémumu
prasibas attieciba uz personala atlasi.

Treskart, personala atlases kompanijas piedava plasu pakalpojumu klastu, ne tikai kandidatu
atlasg, bet ar1 atlasito un darba pienemto kandidatu talaku izglitoSanu, sniedzot padomus un sekojot

lidzi ta attistibai. (Personala atlases metodes. ENJOY RECRUITMENT LATVIA, 2013.).

Darbinieka adaptacija - autore uzskata, ka pirma darba diena ir IpaSa un loti nozimiga
katram, tap&c loti svarigi, lai darbinieks pirma darba diena p&c iesp&jas atrak iejustos jaunaja vide€ un
sp&tu péc iespgjas atrak integréties.

Cilvéku resursu vadibas programmas vaditajs Sanfrancisko Universitaté Dr. J.Sullivan (Dr.
JohnSullivan) secina, ka vairaki elementi sekmé& pasaules klases jauno darbinieku adaptacijas

programmu. Labaka jauna darbinieku adaptacija:

Uzstadit mérkus un izpildit tos;

Pirmo dienu veidot ka svétkus;

[esaistit gimeni un Iidzstradniekus;

Padarit jauno darbinieku produktivu jau pirmaja diena;

Nav garlaicigi, steidzigi vai neefektivi

Un jaizmanto atsauksmes, lai tas pastavigi uzlabotu.( Barbara O'Toole, 2015).

Autore Ilze Boitmene raksta, kas biitiskakie aspekti jauna darbinieka adaptacija ir:
- iepazistinaSana ar tieSo vaditaju un darba kolégiem;
- uznémuma struktiiras, veértibu, mérku izskaidroSana;
- skaidra amata pienakumu definéSana un instrukcija;
- jauna darbinieka apmaciba, tie$a vaditaja iesaistiSanas apmaciba un komandas atbalsts;
- detalizéti aprakstita darba specifika un nianses;

- jauna darbinieka pakapeniska socializeéSana uznémuma komanda. (Boitmane, 2008, 103).
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Adaptacijas meérkis ir iepazistinat jauno darbinieku ar vinam iepriek§ nepazistamajiem

apstakliem, lai iesp&ami 1saka laika vins bitu lietas kursa par saviem uzdevumiem. (Kehre, 2004,
85). Klidam adaptacijas laika var but smagas un ilgstoSas sekas, kuras parvarét ir gandriz vai

neiesp&jami, uzskata autore M.Kehre.

Pie personala vadibas uzdevumiem atrakai darbinieku adaptacijai attiecas:
- visa informacija par darba pienakumiem, darba vietas ieradiSana;
- uznémuma raksturojums, kadru dalas politika, darba reZims, izaugsmes iespéjas, kolegi,
- darba kartibas noteikumi, uzn€muma rituali, tradicijas;
- iepaziSanas seminaru vadiSana;
- darba kolégu palidziba (mentoru piesaistiSana);
- palidziba darba planosana, kontrol€ un terminu ievérosana;

- darba drosibas instrukcijas. (IToremkun, 2011, 118).

Personala novértéSana - Personala novértéSana lidztekus atalgojuma sisteémas vadibai un
personala apmacibai ir kluvusi par vienu no galvenajam biznesu atbalstoSajam personala vadibas
funkcijam. Bez personala noveértéSanas nav iesp€ama taisnigas atalgojuma sist€mas izveide.
(ESenvalde, 2008, 104). Vaditajam janovérté darbinieki dazadu iemeslu dél, tas varétu bat
iesp€jamas parvietoSanas, veicinasanas, uznemsanas apmacibu kursos vai algas paaugstinaSanas del.
Vaditajs noveértéSanu nedrikst veikt pamatojoties uz subjektivu viedokli, bet gan péc labi pardomatas
sist€émas. (Voroncuka, 2009, 269).

Gramatas ,,Paligs personala specialistam” autors Ilgvars Forands aprakstijis vienu no
miusdienigakajam verte§juma metodém. ,,360 gradu atgriezeniska saite”, ko veic vairaku ekspertu
grupa, ar klienti, un taja ieklauj ar1 pasu darbinieku. Visi grupas eksperti aizpilda piedavato anketu,
un atbildiga persona veic anketd atziméto vérté§jumu analizi. Sada metode palidz darbiniekam
apzinat savas stipras un vajas puses un atrast attistibas iesp&jas. (Forands, 2007, 121).

Nenoliedzami, 360 gradu noveértéSana var sniegt biitisku papildu informaciju, jo atSkiribas
pasnovertéjuma un veért§juma, kuru sniedz citi cilveki, var noradit uz virzieniem, kados jaoriente
attisttba un izaugsme nakotn€. Turklat savu stipro un vajo puSu apzinasanas un adekvats
paSnovertejums noteikti pieder pie veiksmiga Iidera pazimém. Tomér 360 gradu novértésana ir laika

un citu izmaksu zina visai darga metode: anketas izstrade, datu ievaksana, rezultatu analize un
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parskatu sagatavoSana, ka ar1 konfidencialitates nodroSinasana prasa biitisku ieguldijumu un augstu
kvalifikaciju no aptaujas organizetaja.(Armstrong, 2012, 159). Petamaja uznémuma nav veikta $ada
vertg§juma metode, kas vairak ir domata vaditaju kompetencu novertéSanai, autore uzskata, ka sadu
metodi vajadzétu ieviest, jo ta lauj konstatet jomas, kurds darbiniekam, vaditdjiem un
departamentiem ir nepiecieSami uzlabojumi.

Regulara esoSo darbinieku kompetences noveértéSana ir arkartigi nepiecieSama, 1pasi
organizacijas, kur no personala kvalifikacijas ir tieSi atkariga pardoto pakalpojumu vai produktu

kvalitate un klientu apmierinatiba (Armstrong, 2012, 67).

Personala novértésana ir domata:
- Informacijas sniegSanai darbiniekiem par to, ka vini tiek verteti
- Personala attistibai un motivacijai
- IzglitoSanas nepiecieSamibas noteikSanai
- Darbinieku karjeras v€lmju un iesp€ju izzinasanai
- Darbinieku sp&ju un pieredzes labakai izmantoSanai
- Uzn@muma sasniegumu un vadibas potenciala saskatiSanai
- Individualo sasniegumu izvértéSanai, kas biitu par pamatu atalgojuma noteikSanai. (Kehre,

2004, 2000).

Izpetot dazadu autoru atzinas (Armstrong, Kehre, Forands u.c.) darba autore secina, ka
personala noveértéSanas meérkis ir noskaidrot darbinieku darba rezultatus, kompetences, motivaciju

un apmierinatibu, ka ar planot darbinieku attistibu.

Darbinieku motivesana - motivs ir iemesls, lai daritu kaut ko. Motivacija ir saistita ar
uzvedibas speku un virzienu un faktoriem, kas ietekmé cilvékus uzvesties noteiktos veidos. Termins
»motivacija” var attiekties dazadi uz mérkiem, kuri individiem ir, veidiem, ka individi izv€las savus
mérkus un veidiem ka citi cen$as mainit savu uzvedibu. (Armstrongm 2007,182).

Tr1s motivacijas komponenti ir:

- Virziens — ko persona mégina darit;
- Pales — cik spécigi persona censas;

- Neatlaidiba — cik ilgi persona centisies; (Armstrong, 2009, 252).
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Autore R.L.Dombrovska sava gramata "Cilvékresursu kapitala vadiba" raksta, ka motivésanas
process sakas ar darbinieku vajadzibu un motivu noteikSanu. Parasti darbinieku apmierinatiba ar
darbu uznémuma ir atkariga galvenokart no ta, vai vini jutas ka uznémuma ieksgjie klienti, par
kuriem rip€jas tapat ka par arjiem klientiem. (Dombrovska, 2009, 120). Autore pilniba piekrit tam,
ka darbinieku apmierinatiba ir atkariga no vaditaja sniegta atbalsta, savstarpgjam attiecibam ar

kolégiem, kas veido uznémuma ieks€jo telpu, kura darbinieks var justies ka gimeng.

Darba motivacija izpauzas ka izm€rams piecaugums gan apmierinatiba ar darbu, gan darba
produktivitate€. Motivets darbinieks dara darbu labak un ar lielaku prieku neka darbinieks, kura
motivacija ir pazeminata.

Faktori, kas rada apmierinatibu ar darbu, ir $adi:

- atziniba,

- sashiegumi,

- ricibas briviba, autonomija,

- attistibas un macisanas iespgjas,

- izaicinajumi,

- interesants, nozimigs darba saturs.

Mingétie darba aspekti visbiezak izraisa darbiniekos lojalitates izjiitu, apmierinatibu ar darbu un
entuziasmu, kas savukart veicina darbinieku aktivitati, iniciativu un produktivitati. (Grote, 2010,

55).

Visiem pazistama ir A. Maslova (Abraham Maslow) teorija (sk. 2. att.) par piecu pakapju

vajadzibam. A .Maslovs (Abraham Maslow) uzskatija, ka:

Motivacija ir iekS€ja nostadne, kura mudina individu veikt kadu darbibu;

Cilveku vajadzibas ir bezgaligas;

Apmierinatas vajadzibas neveicina motivaciju;

Neapmierinatas vajadzibas mudina cilvéku hierarhiju. (Bokums, 2000, 28).
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vajadziba péc
pasistenosands

/ vajadziba péc pascienas \
vajadziba péc piederibas un
milestibas
/ vajadziba péc drosibas \
/ fiziologiskds vajadzibas \

2. attéls. A.Maslova un F. Hercberga vajadzibu modelis

Izmantojot A. Maslova teoriju, uzn@mumam biitu javeido vide, lai nodroSinatu visu vajadzibu
apmierinasanu:
1. Fiziologiskas — vajadziba péc skabekla, &diena, idens, apgerba.
2.Drosibas — vajadziba péc aizsardzibas pret briesmam un fiziologisko vajadzibu atnemsanas;
3.Vajadziba pec milestibas un piederibas — vajadziba pec milestibas, piekerSanas un
pienemsanas ka piederibu grupai;
4.Vajadziba péc paScienas — vajadziba péc paSapliecinasanas, pieradit kaut ko paSam sev.
(Renge, 2007, 32).

5. Vajadziba péc paSistenoSanas — vajadziba sava "Es" radosa potenciala realizacija.

Nauda ka motivacijas veidotaja

Protams, nauda ir liels faktors, bet ir arT citi svarigi faktori, kas janem veéra
- darba apstakli,
- ka pret mani izturas,

- cik interesants ir darbs
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- cik nogurdinoss vai vienveidigs ir darbs
- cik bistams darbs ir veselibai u.c. (Vai nauda ir darbinieku motivators?, ENJOY
RECRUITMENT LATVIA, 2015.).

Autors M. Armstrongs raksta, ka ,,Nauda ir speks, jo ta ir tieSi vai netieSi saistita, lai
apmierinatu daudzas vajadzibas. Ta skaidri apmierina pamatvajadzibas, lai izdzivotu un bitu
drosiba, ja ta nak regulari. Ta var arT apmierinat vajadzibu péc pascienas un statusa — nauda var
novietot pakapé neatkarigi no Iidzcilvékiem, un var nopirkt lietas, kuras vini nevar, lai veidotu tavu

prestizu.” (Armstrong, 2009, 266).

Autore izpétijusi rakstu, zurnala ,,Forbes” majas lapa, kur apraksta to, ka nauda nebut nav
labakais veids ka motivet darbiniekus. ,, Veiksmigakie uznémgeji saka, ka vinu galvena motivacija ir
izveidot kaut ko paliekosu, nevis pelnit daudz naudu. Protams, izcili profesionali Iideri, ka
MarvinBower, kas uzcéla ,,McKinsey&Co”, JohnWhitehead bijusais ,,GoldmanSachs” vecakais
partneris un Augstakas tiesas tiesnesis John Paul Stevens pastastija, ka vinu motivacija naca no pasa
darba un ka ilgstoSais respekts no citiem bija lielaks par naudu ka sasnieguma méru. Un loti maz
izcili makslinieki ir taja naudas d&€]. Nauda ir blakusprodukts un parasti sekundara s$adiem
censoniem. (Jon R. Katzenbachand Zia Khan, 2010.).

Autore uzskata, nauda ir motivators, jo ar to cilvéki var apmierinat tas vajadzibas, kuras ir
aprakstijis A.Maslovs, protams nauda nemotivé tos darbiniekus, kuri ir jau sasniegusi karjeras
virsotni un viniem nav nepiecieSami finansiali stimuli, bet gan paliekoSi ieguldijumi nakotng€,
attistiba. Tiem darbiniekiem, kuri v€l nav sasniegusi karjeras virsotnes nauda ir labs motivators. Jo

zemaka ir veicama darba kvalifikacija, jo lielaka ir darba algas motivacija darbiniekam.
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1.2. Personala vadibas sistéma

Autori Zigfrids Bokums un llgvars Forands gramata ,,Personalvadibas rokasgramata” raksta

sekojosi: ,,Personalvadibas sist€ma ir daudzpusiga un ieklauj vairakas apakssistémas:

- Personala lietvedibu — pienemSana; uzskaite; parvietoSana; atbrivoSana; atvalinajumi;
personala informesana;

- Darba apstakli — darba organizacijas psihologiskie aspekti; darba ergonomika; vides estétika;
darba droSiba un aizsardziba; vides aizsardziba;

- Darba attiecibas — darbinieku un grupu attiecibu izpéte; vaditaju un darbinieku attiecibu
analize; darbinieku apmierinatiba un vert€jums; konfliktu un stresu veidojoSo faktoru
analize; darba kultura; etikas normas;

- Uzn@muma organizatoriskas struktiiras — esoSas struktiiras izp&te; darbiniecku un
struktirvienibu savstarp&ja saistiba un informaciju sakaru izveide;

- Sociala infrastruktiira — fiziologisko vajadzibu apmierinasana (€dinasana, atpiita utt.); dzivoklu
jautajumi; kulttra; sports; veselibas apriipe; arpusdarba iestades (bérnudarzs, skola,
transports utt.); (Bokums, 2000, 4).

- Tiesiskie aspekti — uzn€mumu normativie akti darbinieku tiesiska izglitoSana; uznémuma
darbibas tiesiskais pamats;

- MotivéSana — darba apmaksas morala un materiala stimul&Sana; lidzdaliba uzpe€muma
parvaldg; karjeras iesp€jas; izglitoSana;

- Personala planosana — personala vadibas strat€gijas analize; planoSana; darba tirgus izpéte;

izglitoSana; rezerves veidoSana; personala adaptacija; novertésana. (Bokums, 2000, 5).

Autore ir izpétijusi Mairas Kehres veidoto modeli par personala vadibu uznémuma, jo ta ir
lidziga pétama uznémuma personala vadibas sisteémai. (skatit 3.att€lu). Péc $ada modela darbojas
lielaka dala uznémumu. Tam, kur§ uznémuma nodarbojas ar personala vadibu, jaspgj analizét un
izvertet pasreizgjo situaciju gan uznémuma, gan arpus ta, lai varétu prognozet nakotnes iesp&jas un
draudus, un istenos tadu personala politiku, kas laus uznp€mumam izdzivot konkurences cina.

(Kehre, 2004, 11).
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3. attels. Personala menedimenta jautajumu loks (Kehre, 2004, 12).

Modeli ir att€loti galvenie personala vadibas procesi - kas ir personala planoSana, personala
mekl&Sana, personala atlase, adaptacija, attistiba, personala vadiSana un personala novértéSana.

Uzpémumam, domajot par persondla vadibas procesiem un istenojot personala vadibas
stratégiju, ir ripigi jaizskata katrs process un kas tam ir pakartots, lai veidota sistéma biitu

rezultativa un personala dala justu, ka §1 sisteéma strada.

Teoretiski tika noskaidrots, ka:
1. Personala vadiba uznéméjdarbiba ir viens no svarigakajiem procesiem, jo labs personals
nodro$ina uznémuma pamatvertibu radiSanu. Personala vadiba ir ari sarezgits darbs ar cilvékiem,

kura rezultata notiek nepartraukts saskarsmes process starp vaditaju un padoto. Personalvadibas
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uzdevums un merkis ir maksimali radit darbinieckam pozitivu attieksmi pret savu darbu, vidi kura
vins strada, atalgojumu utt.

2.Personala vadibas sisttma - ta ir daudzpusiga un komplicéta sisteéma, kura ietilpst
personala atlase, noveért€Sana un adaptacija, personala motivacija, personala planoSana un
mekléSana. Péc autores domam, visi personala vadibas sist€mas elementi ir svarigi no nozimigi
personala vadibas sist€éma, bet péc autores domam, svarigakie §is sistémas elementi ir personala
adaptacija, jo tieSi no ta ir atkariga cik ilga laika darbinieks adapt@sies uzn€muma un iegiis pozitivu
priek$statu par uznémuma telu. Svarigs personala vadibas sist€émas elements ir ar1 personala atlase,
tieSi no tas ir atkarigs kadi darbinieki tiks atlasiti, jo tikai istie darbinieki spés realizé€t uznémuma
biznesa stratégiju un spés uznémuma dot panakumus ilgtermina. Personala motivacija péc autores
domam ir loti svarigs elements. Katram uzpémuma butu jaizstrada darbinieku motivacijas
programmu, kuras mérkis biitu paaugstinat un saglabat darbinieku motivaciju, lidz ar to
paaugstinatos darbinieku apmierinatiba un samazinatos darbiniecku mainiba. Lai uznémums
sasniegtu savus mérkus personala vadibas sistémai kopuma ir jastrada ta, lai uzn€émuma darbinieki

ne tikai attistitu savu potencialu, bet palidz€tu sasniegt uznémuma izvirzitos mérkus.

Nakamaja nodala Autore izpétis ka katrs process darbojas p€tamaja uznémuma, ka art veiks
anketas rezultatu apkopojumu, kura ir atspogulots darbinieku viedoklis par SIA "Tipografija". Tiks

veikta SVID analize, kura var redzet uznémuma stipras puses un nepilnibas.
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2. Personala vadibas sistéemas analize SIA ,, Tipografija”

2.1. Uznémuma SIA “Tipografija” raksturojums

SIA "Tipografija" ir pilna servisa tipografija, kas piedava plaSu poligrafijas pakalpojumu
un produktu klastu. Tiek izgatavotas dazada veida, formata produkcija, kura izmantotas standarta un
nestandarta konstrukcijas, risinajumi un metodes.

Uznémums ir dibinats 1998.gada un savu darbibu saka ka uznémums, kas razo aizsardzibas
produkciju pret preCu un dokumentu viltojumiem. Uzpémuma pirmsakumi attistfjas no Latvijas
universitates Cietvielu fizikas optikas laboratorijas. 2003.gada radas nepiecieSamiba attistit arl
ofseta loks$nu druku, lai dros$i var€tu apkalpot aizsargajamo dokumentu izgatavo$anu - visu veikt
zem viena jumta - drukat, izgatavot hologrammas un veikt precizu uzskaiti. Ofseta druka bija
perspektivs produkta virziens un driz vien saka attistities otra uznémuma pamatnozare - dokumentu
drukasana, no kuras attistfjas reklamas izdevumu druka, kurai v€lak sekoja visi poligrafijas
iespieddarbu veidi - gramatas, zurnali, etiketes utt. Sobrid uznémums strada un attistas divos
pamatvirzienos - holografijas un poligrafijas nozarée.

Ofseta grupa SIA "Tipografija" ir viens no vadoSajiem poligrafijas uzpémumiem
Latvija, kas turpina strauji augt, jau Sobrid uznémuma strada vairak neka 130 darbinieki.
Uzpeémums druka Latvijas, Vacijas, Skandinavijas un Anglijas tirgiem. Uznémuma prieksrocibas ir
atsaucigi un perspektivi darbinieki, pédgjas tehnologijas, jaunas iekartas un regularas investicijas.

Galvenais darbibas princips: nav labu vai sliktu darbu, kvalitatei jaseko visos limenos,

termini ir likums.
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2.2. Uznémuma struktiira

Autores pétitaja uznémuma SIA "Tipografija" strada vairak ka 130 darbinieku. Uznémuma
ir lineara vadibas struktiira, kura ir stingra darbinieku kontrole. Lai arT uznémuma strukttra autore
nav noradijusi visus darbiniekus, tom&r pé€c §is struktiiras loti labi ir redzama darbinieku hierarhija

(skatit 4.att.).

Valdes prieksseédetajs

Valdes loceklis (uznémuma finansists)
v

RazoS$anas vaditajs

v v

Tehniskie darbinieki

!

Saimniecibas dalas vaditajs

Uznémuma galvena finansiste

Personala dala

A

Logistikas un noliktavas vaditajs Nl

RaZoSanas ceha nodalas vaditajs

A 4
Latvijas tirgus un eksporta pardosanas

Latvijas eksporta projektu vaditaja Latvijas pardosanas vaditajs
A 4 A 4

Eksporta projektu vaditajs Projektu vaditaji

Biroja administratore -«

4. attels. Uznemuma struktiira (darba autore)
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2.3.Uznémuma SIA ,, Tipografija” SVID analize

Ar SVID analizes palidzibu uzn€mums noverté stipras un vajas puses, ka arl pastavosas
iesp&jas un gaidamos draudus, un tikai tad, kad visi Sie Cetri elementi ir noteikti, balstoties uz tiem,

uznémums var formul&t un Tstenot biznesa stratégiju planot meérku sasniegsanai.

Stipras puses:

- Dazadas akcijas drukai, individuala cenu politika;

- Augsta apkalpoSanas kvalitate un izcils klientu apkalpoSanas serviss;

- Atrasanas vieta (geografiski): galvenais birojs atrodas netalu no centra, kas lauj klientiem
viegli noklut galvenaja biroja (ja ir nepiecieSamiba), ka ari ir €rta automasSinas novietoSana pie
biroja;

- Liela klientu baze, ka arT augsts jaunu klientu piesaistes procents;

- Jauns un energisks darbaspéks, kuriem tiek rikotas apmacibas, ka ari kvalifikacijas celSanas
kursi, lai klientiem tiktu sniegts augstaka limena serviss;

- Plakatu sponsoréSana sabiedriba zinamiem miizikiem

- Darbinieku saliedeSanas pasakumi, lai uzlabotu komandas darbu un kolektivs biitu

saliedéetaks;

Liels eksporta apjoms uz citam valstim;

Individuala pieeja katram klientam;

Izteikta lojalitate (dazadas atlaides) pret pastavigajiem klientiem;

Vajas puses:

- Atpazistamibas veicinaSanai netiek izmantota reklama ne presé, ne radio, ne TV, tiek
izmantoti tikai socialie tikli;

- Nav izveidota interaktiva un parredzama majaslapa;

- Nereti tehnikas parslodzes d€l, to nav iesp&jams lietot un tai vajadziga apkope, rezultata gadas

ar1 nokavét darba nodosanas terminu;
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- Nav iesp€jams majaslapa redzét aptuvenas cenas, ir japilda anketa, lai iegiitu cenu
pieprasijumu, kas ir apgriitinosi klientam, ja nepiecieSams steidzami salidzinat cenu piedavajumu
starp vairakiem poligrafijas uznémumiem;

- Lai arT uzné€mums ir atpazistams, trukst inovativas pieejas, lai palielinatu tirgus dalu un spétu
konkurét lielakiem Latvijas uznémumiem,;

- Nav marketinga nodalas, kas uzp@mumam uzliek papildus gritibas izcelties starp
konkurgjosajiem uznémumiem, ka arT samazina iesp&ju piesaistit jaunus klientus. Lidz ar to paSiem
projektu vaditajiem jabit ar loti lielu iniciativu, lai spétu piesaistit klientus caur tele marketingu;

- Liela konkurence poligrafijas nozaré Latvija;

Iespé€jas:

- Uznémumam ir jaizskata ES fondu piedavatas iespgjas, jamégina tikt pie finanséjuma no ES,

lai var€tu palielinat raZoSanas kapacitati un iegadaties jaunaku tehniku;

- Sadarbiba ar konkurentiem uz eksportu, tadgjadi palielinot eksporta apjomus, ieckarotu jaunus

tirgus un palielinatu pelnu.
Draudi:

- Zemakas cenas piedavajumi no citiem poligrafijas uznémumiem;

- Pastavosa konkurence;

- Jauni, spécigi tirgus sp€létaji no citam valstim;

- Tehnikas noveco$ana un nelaiciga investéSana tehnologiju attistiba;

- Lietuvas poligrafijas uzn€mumi, kuri ienem Latvijas tirgu ar zemu cenu;

- Arzemju starptautiskie uznémumi, kuriem javeic druka noteiktas valsts poligrafijas
uznémumos;

- NepietiekoSs darba tirgus piedavajums.
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2.4. Personala vadibas sistemas analize uznémuma SIA ”Tipografija”

Uznémuma SIA ,, Tipografija” par personala atlasi atbild personala dala. To veido personala
vaditajs un asistente. Uzn@muma personala vadibas politika balstas uz stabilitati, profesionalitati,
kvalitati un attistibu. Autore veikusi personala vaditaja interviju, lai noskaidrotu ka notiek personala
vadibas procesi pétitaja uzn€émuma. Lai arT uznp€muma nav izveidota personala vadibas sisteéma, ta ir
loti lidziga autores Mairas Kehres veidotajam modelis, kas tika apskatita pirmaja nodala. SIA
,»lipografija” personala vadibas S§1 briza strat€gija ir attistit darba dev&ja t€lu ar socialajam
aktivitattm. To uzp€mums jau dara, veidojot labestibas tirdzinus, kuros iesaistiti uzn@muma
darbinieki. Rikojot akcijas un vacot naudu ziedojumiem. Uzpe€mums SIA ,,Tipografija” ir sociali
aktivs, sponsoré afiSas tadiem Latvija zinamiem miizikiem, ka Dons, Otra Puse, utt. Riko talkas,
kuras piedalas visi aktivie uznémuma darbinieki. Autore uzskata, ka uznémums parada sevi no
labakas puses veidojot $adas aktivitates un darbojoties labdariba, ka arT uzn€muma darbiniekiem ir
lieliska iesp€ja biit dalai no §STm aktivitatém un palidzet sasniegt uznémuma mérki.

Turpmakaja pétijuma darba autore balstoties uz autoru M.Kehres, I.ESenvaldes un citu autoru

teorijam, izskatls uznémuma personala vadibas sisteémas dalas. Skatit 5.attelu.

Darbinieku | Personala atlase ; Adaptacija
mekléSana

Pe_rsorvlﬁla Personala «— Motivacija
planoSana noverteSana

5.attels Personala vadibas sistemas modelis

Personala meklésana - darbinicku mekléSanas resursu izvéle un metodes kliist aizvien
komplicetakas, un tam jabit ripigi izstradatam, lai izdotos sekmigi piesaistit nepiecieSamo
darbinieku, ietaupot gan laiku, gan finanSu resursus. Daudzi uzp€émumi médz izvéeleties letakos
personala mekléSanas resursu, lai atrastu nepiecieSamo cilvéku, tacu tas ne vienmer attaisnojas.
Tapéc nepiecieSams izvert€t nopietnakos piedavajumus un sabalansét budzetu jeb izmaksas, kas
nepiecieSamas sludinajuma public€Sanai, personala atlasei, noveértéSanai. "Tipografija" darba

sludinajumi tiek ievietoti sekojosas majas lapas: www.cv.lv, www.cvmarket.lv, ka arT uznémuma
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majas lapas. Sludinajums atrodas majas lapas tik ilgi, kamér potencialie kandidati ir atlasiti péc CV
izvertéSanas. Personala vadibai vajadzétu izmantot outdoor reklamu ( reklamas stendi, augstskolu
reklamu stendi un tamlidzigi), iesp&jas ir daudz, viss atkarigs un pieskirta budzeta, p&c autores
domam vislabak izmantot to mediju, ko lasa vai skatas attieciga mérkauditorija, kurai adreséts darba
sludinajums.

Personala atlase

Personala atlase uzn@muma ,Tipografija” notiek dazadi, atkariba no amata. Tiem
potencialajiem darbiniekiem, kas piesakas uz pardosSanas projektu vaditaja amatiem, atlase notiek
sekojosi:

Amata profila izveide - (amata prasibu noteiksana);

Argjais sludinajums - (amatu kandidati tiek piesaistiti no argja darbaspéeka tirgus). Parasti $o

atlases veidu izmanto, ja personala vaditajai ir radusies parlieciba, ka esoSo darbinieku
kompetence nenodro$ina jaunas amata vietas prasibas;
CV atlase

TesteSana

Intervijas

Pirmais, ko personala vaditajs parbauda ir iepriek$€ja pieredze un tad esosa izglitiba.
Kandidati tiek testeti, tiek izmantots uzmanibas tests, kas nosaka kandidata sp€jas veikt uzdevumus
precizi un konkréta laika perioda. Sads tests ir nepiecieSams tiem potencialajiem kandidatiem,
kuriem vienlaicigi jadarbojas gan ar cipariem, naudu un cilvékiem. Kandidatam ir japarada ari savas
prezent€Sanas prasmes, jaatbild uz komisijas jautajumiem. Lai parbauditu kandidata potencialu, tiek
pielietotas ar1 lomu spéles, kuras komisija var veiksmigi saprast, ka kandidats rikotos dazadas
situacijas, kuras ir neatnemamas veicama darba sastavdalas.

Péc testéSanas seko viena vai divas intervijas. Ja ir daudz kandidatu, kuriem ir veicies
testéSana, tad intervija piedalas gan personala vaditajs, gan vina asistente. Ja maz kandidatu, tad
personala vaditajs un potenciala kandidata tieSais vaditajs piedalas intervija. Intervija balstas uz
kandidata uzvedibu un pieredzi. Ja nepiecieSama otra intervija, tad ta notiek ar tieSo vaditaju.
Kandidats, kur§ izturgjis atlasi, tiek aicinats uz liguma parakstiSanu.

Ja uznémuma ir atbrivojusies vakance uz kadu no vadibas amatu, tad tiek izsludinats iek$&jais
konkurss, kura var pieteikties esoSie uznémuma darbinieki, kuri art tiek izverteti peéc ieguldijuma

uzneémuma, ka art prasmém un kompetencém.
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Adaptacija

Tad, kad ir skaidrs, kur§ biis istais kandidats, kuru aicinas pievienoties SIA , Tipografija”
komandai, tad kandidats tiek sazvanits un aicinats iepazities ar darba droSibas instrukcijam un
uznémuma politiku. Kad kandidats ir visu izlasijis, vinam tiek iedots ligums, ka arT amata apraksts
ar kuru jaiepazistas un japaraksta. Kad jaunais darbinieks ar visu ir iepazinies un parakstijis, tad
vinam tiek izradits ofiss, vinam parada, kur séz katra no nodalam, ka ar1 tiek iepazistinats ar
jaunajiem kol&giem. P&c tam jaunajam darbiniekam ierada darba vietu un vienu konkrétu cilvéku,
kur§ palidzeés jaunajam kolégim atrak iejusties jaunaja vidé, ka arl péc iesp&jas atrak klut par
pilnvértigu komandas biedru. DiemzgEl, autore ir ievérojusi, ka biezi vien izvirzitais darbinieks
nepalidz jaunajam kolégim, jo pasam ir daudz steidzami darba pienakumi, kuri javeic, tapéc
pirmajas dienas ,jauninais” var izjust informacijas trikumu. Personala vadiba ari seko Iidzi
jaunajam darbiniekam, ik pa laikam ar1 aprunajoties ar tieSo vaditaju un noskaidrojot, cik labi
darbinieks ir iejuties. Ja rodas kadas problémas, tad personala vaditajs mégina saprast, kas trikst un
risina $o problému. Autore ir novérojusi, ka jaunie darbinieki pietickami atri netiek pie iericém,
kuras nepiecieSamas darba veikSanai, ka, piem&ram, darbinieka e-pasta, mobila telefona, vizitkartem
utt. Tas palénina adapteSanas laiku. Autore adaptacijas posma redz trilkumus, jo uznémuma nav
izstradats ieksgjais dokuments, kur$ nosaka, kadus papildus bonusus sanems atbildigais darbiniekam
par "jaunina" ievadiSanu darba. Personala vaditajai steidzami jarisina $is jautajums, lai darbiniekam,
kur§ ievada butu skaidrs, kadi vipam ir papildus pienakumi, darbibas ir jastimulé ar papildus

bonusiem, lai atbildigajam darbiniekam biitu v€lme ievadit jauno darbinieku jaunaja darba vide.

Motivesana

Motivesana ir viena no svarigakajam personala vadibas sastavdalam, jo japrot ne tikai atlasit
pareizo kandidatu, bet arT to notur€t uznémuma. Autore gan no savas pieredzes, gan no uznémuma
personala vaditajas pieredzes ir noskaidrojusi veidus, ka un ar kadiem lidzekliem darbinieki tiek
motiveti.

Bitiskakas lietas, kas motivé uzn€muma SIA "Tipografija" ir sekojosas:

1. Veselibas apdrosinasana;

2. Reizi gada tiek parskatitas algas, vai tas atbilst tirgus [imenim,;

3. Telefons, darba dators. Darbiniekiem, kuriem ir jatiekas ar klientiem arT degvielas karte;
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4. Dazadi izklaides pasakumi ( darbinieku bérniem Ziemassvétku pasakums, Jauna gada balle,
jubilejas, uznémuma organizetie darbinieku salied@tibas pasakumi utt.);

5. Virtuve ar visam nepiecieSamajam iericem — galdiem, kafijas automatiem, t€jam, kafijam
utt., ledusskapjiem, mikrovilnu krasnim, trauku mazgajamajam masinam;

6. Reizi pusgada tiek apbalvoti labakie darbinieki no katras nodalas;

7. Apmacibas kvalifikacijas celSanai.

Autore uzskata, ka ir gana daudz lietas, kas motivé darbiniekus uzn@muma SIA |, Tipografija”.
Gana motivgjoSs ir armT mainigais atalgojums, kur§ ir noteikts aptuveni 75% no uzn€muma
darbiniekiem. Tas nozimg, ka, jo vairak darbinieks stradas un sasniegs izvirzitos mérkus, jo labaku
atalgojumu sanems. Mainigais atalgojums, péc autores domam, ne vienmér ir motivgjoss, jo
darbiniekiem, kuri nesen uzsakusi darba gaitas uzn€muma tik atrak laika var neizdoties sasniegt
izvirzitas prasibas un mérkus, tadgjadi sanemot zemaku atalgojumu, ka karots. Personala vadibai
vajadzeétu motivét darbiniekus ne tikai ar materialiem labumiem, bet art izskatot atzinibu un uzslavas
par labi paveikto darbu, kas ir loti labs psihologiskais stimuls. Labs stimuls bitu vidéja un zemaka
IiTmena vaditaju atbildibas par darbu palielinasana, ka ar1 specifisku uzdevumu noziméSana

atseviskiem darbiniekiem, laujot viniem pieradit sevi un sanemt paaugstinajumu amata.

Personala novértesana - petamaja uzn@muma nav izveidota darbinieku novertésanas sisteéma.
Personala vadibai steidzami ir jaizveido noveértéSanas sistéma. Pastav daZzadas darbinieku
novertéSanas sistemas (darbibas vert€jums, potenciala vertejums, 360 gradu atgriezeniska saite).

Autore piedava $adu personala novertéSanas metodi pétamaja uznémuma:

Darbinieku darbibas vérté§jums - novértésanu veic darbinieka tieSais vaditajs un péc tam
sanemto informaciju parskata nodalas vaditajs. Darbinieka tieSais vaditajs norada darbinieka stipras
un vajas puses, darbibas sferas, kuras darbiniekam ir nepiecieSama zinaSanu pilnveidoSana un
kvalifikacijas paaugstinasana. NovértéSana ir javeic reizi gada. Darbinieku novérté$ana palidzetu

pienemt lémumus par parvieto$anu, veicinasanu un algas paaugstinasanu, un pat atlaiSanu.
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Personala planoSana - personala planoSana uzpémuma "Tipografija" nav Iidz galam
izstradata, ta notiek haotiski. Uzn@mums ver vala jaunas filiales un personala savlaiciga planosana ir
steidzami jarisina. Autore piedava I.ESenfeldes piedavato divpakapju planosanas modeli, kur
pirmaja posma tieSajiem vaditajiem nosiita anketu ar konkrétiem jautajumiem par cilvéku resursu
skaitu, laiku un kompetencém, bet otraja posma seko intervija, jeb saruna ar attiecigo vaditaju,
izmantojot vina aizpildito anketu un vé€lreiz visu parrunajot un precizgjot. P&c intervijas biitu jaseko
augstaka Itmena vaditaju apstiprinajumam, kas apliecina vienoSanos un dod akceptu dazadu
personala vadibas pasakumu uzsaksanai.

Personala planosana ir stratégisks svarigs jautajums, ta tiek veikta, lai nodro§inatu uznpémuma

misijas un mérku izpildi.
Autore ieteiktu personala vadibai vadities p&c $adiem pamatprincipiem personala planosana:

- noteikt, cik darbinieku un kadas prasmes un zinasanas bis nepiecieSamas Istermina un ilgtermina,
lai sasniegtu uznémuma merkus;

- prognoz&t personala pieejamibu, balstoties uz argjo un ieksgjo apstaklu novertejumu;

- noteikt atSkiribu starp nepiecieSamajiem un pieejamajiem resursiem un paredzE€t veicamos

pasakumus trikumu noveérsanai.
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2.4. Darbinieku viedoklis par SIA "Tipografija" personala vadibas sistemu

Kvalifikacijas darba praktiskas dalas ietvaros, autore izvert€ja iesp€jas, ka vislabak noskaidrot
darbinieku viedokli par personala vadibas sistému uznémuma ,,Tipografija”. Apkopojot teoretiskas
atzinas un interneta resursus autore secinajusi, ka vislabakais veids ka noskaidrot darbinieku
apmierinatibu ir anketéSana. Anketéti tika SIA "Tipografija" darbinieki. Anketas mérkis bija
noskaidrot, kas darbiniekiem patik, kas nepatik uznémuma, ka vini vérté personala atlasi un kas
darbiniekus vislabak motive. Aptaujato sniegtds atbildes palidz autorei noskaidrot, kas biitu
japilnveido uzné€muma personala vadibas sisteéma.

Anketa tika uzdoti gan visparigi jautajumi, gan jautajumi no personala vadibas procesiem, lai
péc iespgjas labak izprastu darbinieku viedokli par dazadiem procesiem, ne tikai motivaciju.

Darbinieku anketéSanas periods bija 1 ned€la, kuru laika tika sanemtas atbildes no 50
respondentiem — 23 virieSu dzimuma parstavjiem un 27 sievieSu dzimuma parstavém. Vidg&jais

aptaujato vecums 27,8 gadi, kas nozimg, ka uznémuma strada gados jauni cilveki.

Respondentiem bija jaatbild uz jautajumu par to, cik ilgi vini strada uzn€muma.

28%
26% 25%
16%
4%
1%
- I
1-3ménesi 3meénesi-1  1-3 gadi 3-6 gadi 6-10 gadi >10 gadi
gads

6.artels. Darbinieku darba staZs uznemuma

Péc iegiitajiem datiem ir redzams, ka lielaka dala respondentu strada ne ilgak par 3 gadiem.
26% no respondentiem uznémuma strada tikai 1 — 3 ménesus, 25% no aptaujatajiem no 3 menesiem
lidz 1 gadam un 28 % respondenti uznémuma strada no 1- 3 gadiem. Tas, ka respondentu darba
ilgums uznémuma nav liels, péc autores domam, ir labi analizei, jo Sie respondenti v€l nesen ir

1zgajusi personala atlasi un visobjektivak var atbildét uz jautajumiem, kas skar atlasi. SalidzinoSi
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daudz respondenti, kuri veido 16% strada uznémuma no 3 lidz 6 gadiem. P&c analizes autore secina,
ka darbinieku mainiba ir diez gan liela. Personala vadibai kopa ar uzn€muma vaditaju neatliekami ir
jarisina darbinieku mainibas problému, seviski tehnisko darbinieku vidi, kur ir vérojama vislielaka
darbinieku mainiba, kas ir izskaidrojams ar garam darba stundam un nakts darbu. Ir jarisina
atalgojuma probléma, kas nav pietiekoSi motivejosa tehniskajiem darbiniekiem.

Anketa tika ieklauts arT jautajums par atlases procesu, kuru respondentiem bija janoverte.
Sniegtas atbildes palidz€s autorei izprast, vai respondenti ir bijusi apmierinati ar atlases procesu, vai

ne.

83%

17%

Patika Nepatika

T.attels. Darbinieku atlases procesa vértejums

83% aptaujatie respondenti bija apmierinati ar atlases procesu, savukart 17% respondentiem
bija neapmierinati ar darbinieku atlasi. Autore uzskata, ka Sis vert€jums ir labs, nemot véra, lielo
kandidatu plasmu, kurai ir javeic atlase. Tatad atlases process lielako dalu aptaujato darbinieku ir
apmierinajis.

Autore analiz&jusi arT to, kas darbiniekiem patika un kas nepatika atlases procesa. Rezultatus

varat redzéet 8.attela.

Patika viss 32%
Patika pozitiva atmosféra

Patika, ka tika smalki parbauditas...
Neatceros, tas bija sen
Nepatika attieksme
Slikti parbaudija prasmes
Nebija pozitiva attieksme

Parak daudz atlases kartas

Cits
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8.attels. Respondentu viedoklis par to, kas patika/nepatika atlases procesa

Lielakajai respondentu dalai, kuru veido 32% atlases procesa patika viss. 26% atbildgjusi, ka
patikusi atlases laika jiitama pozitiva atmosféra. 15% aptaujatajiem darbiniekiem paticis tas, ka tika
smalki parbauditas prasmes un kompetences, Tadéjadi personala vaditajs var labak izvertét, kurs
kandidats ir piemérotakais izsludinatajai vakancei. 10% no respondentiem atbild&jusi, ka neatceras,
jo tas esot bijis sen. Autore secindjusi, ka ta tas varétu bit, jo 16% no aptaujatajiem darbiniekiem
strada uznémuma jau ilgak par 3 gadiem.

Lai personala vadibas sistéma biitu pilniga, personala vaditajam jaizstrada ne tikai labs atlases
process, bet arT jadoma par adaptaciju darba. Tapec autore no respondentiem noskaidrojusi, ka vini

verte adaptaciju darba.

Neapmierinosa 20%

Apmierinosa 80%

O.attels. Vertejums par adaptaciju darba vieta

No 9. attéla ir redzams, ka lielakai dalai (80% no aptaujatajiem) vért&jums ir apmierinoss, kas
ir labs vert&jums, lai gan ir vél veicami uzlabojumi, un personala vadibai ir uz ko tiekties, lai katram
darbiniekam tiktu pievérsts nepiecieSamais laiks un uzmaniba. Personala vadibai un tieSajiem
vaditajiem vienmér ir japarliecinas, ka visa jaunajam darbiniekam nepiecieSama informacija ir
nodota laicigi, lai darbinieks ar to var rikoties un pilnvertigi veikt savus pienakumus.

Lai noskaidrotu, kas ietekmgjis adaptaciju darba, autore anketa ir ietv€rusi jautajumu par to,
kas ir triicis jaunajam darbinieckam no uznémuma puses pirmaja darba diena. Rezultati atspoguloti

10.attela.
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Nekas netrtika 33%
Neatceros

Uzmanibas trakums no personala un...
lepazistinasana ar kolégiem
Informacijas triokums
Darba pienakumuizskaidrosana

Trika darbam nepieciesamas lietas

Cits

10.attels. Respondentu viedoklis par triukumiem no uznémuma puses pirmaja darba diena

11.att€la att€lotas respondentu atbildes, kuras redzams, ka 35% pirmaja darba diena nekas nav
tricis. 9 aptaujatajiem darbiniekiem triikusi informacija, lai var€tu pilnvertigi sakt darba gaitas
pétitaja uzpémuma. Uzne€muma par jaunajiem darbiniekiem parbaudes laika atbild vecakais projektu
vaditajs. Personala vadibai nav izstradats ieks$€jais dokuments, kura biitu atrunati jautajumi par to,
kur§ ievada jaunos darbiniekus, tapéc jau rodas problémas jaunajiem darbiniekiem, jo vecakajam
projektu vaditajam ir daudz savu pienakumu un jaunajam darbiniekam netiek pievérsta pietiekosa
uzmaniba. 10% triikusi uzmaniba no personala un tie$a vaditaja. Dalai no aptaujatajiem triikusas
nepiecieSamas lietas darba veikSanai, ka darbinieka e-pasts, dators utt. Tik pat lielai dalai, kas ir 8%
netika kartigi izskaidroti darba pienakumi, ka ari iepazistinasana ar kolégiem nav bijusi savlaiciga.
Personala vadibai buitu noteikti jaizstrada ieksgjais dokuments par atbildigo piesaistiSanu jaunajam
darbiniekam, ka arT jaatruna piemaksu sist€mas jautajumu darbiniekam, kurs ievada "jaunino" darba.
Vecakajam projektu vaditajam ievadot jauno darbinieku darba bitu jasniedz izsmeloSaku
informaciju, jaiepazistina ar pargjiem kolégiem, kas palidz&tu jaunajam darbinieckam parvarét
nedrosibu.

Lai noskaidrotu, vai jaunais darbinieks ir apmierinats ar darbu uznémuma, ka ari vai darba
deveéjs ir apmierinats ar darbinieka sniegumu, tiek noteikts parbaudes laiks 3 meéneSi. Autore

jautajusi darbiniekiem, vai §is laiks ir pietiekams, lai adaptetos.



34

87%

0
4% 9%

Ja Né Griti pateikt

11.attéls. Respondentu viedoklis, par parbaudes laika pietickamibu, lai adaptétos darba

87% no respondentiem atzinusi, ka parbaudes laiks ir bijis pietickams, lai adapttos jaunaja
darba. Tikai 2 aptaujatie darbinieki uzskata, ka §is laiks nav bijis pietickams un 5 respondentiem ir
griiti sniegt atbildi uz %o jautajumu. Uznémuma ,, Tipografija” parbaudes laiks ilgst 3 ménesus. Saja
laika jaunajam darbinieckam sevi ir japierada, citigi jatver informacija un aktivi jaiesaistas
uznémuma aktivitates.

Autore atzist, ka aktivi jadarbojas ir visu laiku, ne tikai parbaudes laika, jo adaptacija ir tas
posms, kad visvairak darbiniekam tiek pieveérsta pastiprinata uzmaniba no vecaka projektu vaditaja.
Autore uzskata, ka svarigi ir arT noskaidrot, vai darbinieks uzskata, ka darba dev€js novérté vinu
atbilstosi zinasanam, centigumam un attieksmei pret darbu. Ja darbinieks redz, ka darba devgjs vinu
pamana, noverté ar uzslavam par labi padaritu darbu un ir atsaucigs, tad tas ir labs motivators, lai
turpinatu pilnvertigi darboties, bet ja n&, tad ir jadoma, ko mainit sava attiecksmé, jo darba devejs
gaida no darbinieka profesionalitati, radoSumu un kreativitati dazadu jautajumu risinasanai, ka art

labas prezentgSanas sp&jas. Respondentu atbildes redzamas 12. attéla
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63%

29%

8%

Ja Né Grati pateikt

12.attels. Darbinieku viedoklis par to, vai darba devéjs noverté atbilstosi darba prasmem,

iemanam un kompetencei

Lielaka dala respondentu 63% uzskata, ka darba dev@js novert€ vinus atbilstoSi darba
prasmém, iemanam un kompetencei. Tomer 15 aptaujatajiem darbiniekiem ir griiti atbildét uz So
jautajumu, jo vini nav parliecinati, vai tieS$am darba devéjs vinus noveérté. 8% no aptaujatajiem
uzskata, ka darba devgjs nenoverté vinu prasmes, iemanas un kompetenci. Apkopojot datus, var
secinat, ka gandriz puse darbinieku nezina ka tiks verteti. Personala vadibai ir steidzami jarisina So
jautajumu izveidojot vertéSanas sistému, kura uznémuma pasreiz nav izstradata. P&c §is vertéSanas
sisteémas tieSajam vaditajam biitu janoverté savi padoto reizi gada, kura tiktu atspoguloti darbinieka
darba rezultati, kompetences un motivaciju, ka art apmierinatibu.

Petijuma tika noskaidrots ari, kas darbiniekiem visvairak pattk uznémuma ,,Tipografija”.

Darbinieku atbildes apkopotas 13.att&la.

uznémuma téls
parlieciba par nakotni
kolektivs 35%

stabilitates sajuta
Darba vide

Karjeras iespejas

Cits

13.attels. Respondentu viedoklis, par to, kas visvairak patik uznémuma
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17 aptaujas dalibniekiem uznémuma visvairak patik kolektivs. Autore ir parliecinata, ka tiesi
kolektivam ir liels speks, jo darbinieks lielu dalu sava laika pavada darba vieta, kolektiva un ja
darbinieks kolektiva jutas komfortabli, tad tas veicina pozitivu atmosféru un darbinieku labsajitu.
No uznémuma viedokla tas varétu biit arT gana motivejosi, jo cilveciskais faktors vienmer ir svarigs.
23% patik darba vide, kura ir loti dinamiska. 14% noverté uznémuma sniegtas karjeras iespgjas. Lai
ar tas nav daudz, katram uzn€muma darbiniekam ir iesp&ja sevi pieradit un aktivi darbojoties,
iesp&jams sanemt paaugstinagjumu darba, kad ir atbrivojusies kada vakance. 4 respondentiem
visvairak patik stabilitates sajtta, kuru nodroSina uznémums. Tikai 6% visvairak patik uznémuma
tels.

Ar anketeSanas palidzibu tika noskaidrotas ne tikai tas lietas, kuras darbiniekiem patik

uznémuma, bet arT tas, kuras nepatik. Respondentu atbildes apkopotas 14. attela.

telpu iekartojums (open Office stils)
vadibas attieksme pret darbiniekiem
kolektiva valdosas vértibas
atalgojuma apmérs 30%

uzticéta darba lielais apjoms

cits

14.attels. Respondentu viedoklis, par to, kas visvairak nepattk uznémuma

30% respondentu atbild&jusi, ka atalgojuma apmérs nav atbilsto$s. No vienas puses, tas ir
saprotami, jo vairums darbinieku vienmér vé€lgsies sanemt vairak, jo vajadzibas cilvékiem
21.gadsimta tikai aug un aug. Tomér, iesp&jams, tieSi Sis ir iemesls darbinieku mainibai, jo
atalgojuma apmérs nav gana motivéjoss, tapéc personala vadibai steidzami ir jasakarto atalgojuma
apméri un jasalidzina vai darbinieku algas ir atbilstosas Latvijas tirgum. 10 darbiniekiem nepatik
telpu iekartojuma stils. Uzn€muma ir atverta ofisa tips, kur lielaka dala darbinieku atrodas viena
telpa. Pie S§ada ofisa tipa citiem ir griiti pierast un var Samazinaties darbaspéjas, jo apkart visu laiku
ir cilvéku knada. 16% neapmierina kolektiva valdosas vertibas un 15% ir sniegusi savas atbildes,

kuras tika minéts, ka komunikacija starp nodalam var€tu but labaka, ka ari nepatik, ka biezi ir
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problémas ar aparatiiru. Daudzi arT mingjusi, ka viss apmierina un nav tadu lietu, kas uznémuma
nepatiktu.

Motivacija darba ir loti svariga un jo ilgak darbinieks jutis motivaciju, jo kvalitativak un
razigak pildis savus pienakumus. Autore izanaliz&jusi lietas, kuras ,,Tipografija” darbiniekus motive.

Atbildes apkopotas 15. attéla.

drosibas sajuta

bonusi, prémijas

sacensibu gars

karjeras izaugsmes iespéjas 17%
vaditaja atzintha
izaicinajumi
alga

kolektivs

16%

vaditajs

cits

15.artels. Lietas, kas darbinieku motive uznemuma

P&c apkopotajam atbildém, visvairak aptaujato darbinieku motive karjeras izaugsmes iespejas
Saja uzpémuma. Otraja vieta ierindojas kolektivs, kas motivé 16% no respondentiem. TreSaja vieta
ar 15%, bonusi un prémijas, kas motivé darbiniekus. Tomér, atbildes uz $o jautagjumu parada
tendenci, ka katram darbiniekam motivatori ir citi.

Lai Autore varetu pec iesp&jas precizak noteikt, ka uzlabot uzn€émuma personala vadibas
sistému, darbiniekiem vajadzgja atbildét uz jautajumu par to, kadas vinuprat ir personala vadibas

nepilnibas. Atbildes ir atainotas 16. attéla.
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nav skaidri formuléti uznemuma...
uzmanibas triikums personalvadibas...
darbinieku problému nerisinasana
darbinieki biezi nav informéti par...
darbiniekinetiek motivéti un veicinata...
netaisniga un nevienlidziga attieksme
profesionala nekompetence

Cits

16.attels. Uznemuma persondala vadibas darba nepilnibas

21% respondentu uzskata, ka darbinieki biezi nav savlaicigi informéti par vadibas [émumiem,
tatad Sie darbinieki ir izjutu$i informacijas trikumu par kadu aktualo zinu, kas ietekmé
produktivitati un darbinieka lojalitati pret uzn€mumu. 16% uzskata, ka personala vadibas
jautajumiem netiek pieveérsta pietickama uzmaniba. 13% iesniegusi arT savas atbildes, kuras daudzi
raksta, ka apmierina personala vadibas darbs un nepilnibas neredz pat tik liela uznémuma. 17% no
aptaujatajiem ir parliecinati, ka darbinieku problémas tiek uztvertas ka nevelama paradiba,
neiedzilinoties to risinaSana. Autore uzskata, ka pie §1 jautajuma personala dalai ir japiestrada, lai
darbinieki var savus novérojumus un problémas izstastit ne tikai, lai pasiem paliktu vieglak, bet ar1
tapéc, lai problémas tiktu risinatas. Protams, personala dalai ir jaizvert€ problémas lielums un
svariguma pakape. Autore secinajusi, ka iesniegtas atbildes norada uz to, ka personala vadibas darba
ir nepilnibas, kuras ir jarisina. Autore uzskata, ka neviena personala vadibas sistéma nav perfekta,
katra ir kadas nepilnibas pie kuram tiek stradats un problémas tiek risinatas. Arl uzpémuma

,»L1pografija” personala vadibas darbam ir savas nepilnibas.
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3. SIA ,,Tipografija” personala vadibas sistémas pilnveidoSanas

iesp€jas

Izstradajot kvalifikacijas darbu autores merkis bija izstradat personala vadibas sist€émas
pilnveidoSanas iesp&jas pétitaja uznémuma. PilnveidoSanas iesp&ju izstradé autore ir némusi vera
sekojosas lietas:

- darbinieku viedokli péc anketéSanas rezultatiem,;

personigo pieredzi, kuru guvusi izejot praksi pétamaja uznémuma;

autores noverojumi par procesiem, darbiniekiem, attiectbam uznémuma SIA ,, Tipografija”;

teorétiska dala, kura ietverta darba izstrade.

Autore izstradatas pilnveidoSanas iespgjas ir sekojosas:

1. SIA ,Tipografija” personala valdibai izveidoto adaptacijas programmu, autore iesaka
pilnveidot, nosakot konkrétu cilvéku, jeb mentoru, kas nodarbosies ar jauna darbinieka adaptésanu.
Personala dalai nepiecieSams sastadit adaptéSanas planu, kura tiks ietverta detalizéta informacija par
darbinieku, vietu, uzdevumiem, par uznémuma mérkiem un kultiiru, par pirmas darba dienas norisi.

2. Autore uzskata, ka pirms darba Iiguma parakstiSanas jaunajiem darbiniekiem ir precizi
jaizskaidro ka tiek aprékinats atalgojums. Daudzi darbinieki ir saskarusies ar to, ka netiek precizi
izstastits, ka veidojas bonusi, Iidz ar to pirms darba liguma parakstiSanas tika nodota nepreciza
informacija par atalgojumu, kas mainijusi vinu viedokli par personala dalu. Autore ieteiktu
personala dalai Sis neprecizitates noverst un bt godigiem pret topoSajiem darbiniekiem un pirms
liguma parakstiSanas precizi visu izskaidrot.

3. Péc anketéSanas tika noskaidrots darbinieku viedoklis par to, kas pietriika pirmaja darba
diena. Rezultata izradijas, ka 55% no aptaujatajiem darbiniekiem kaut kas truka (skat. 28.Ipp.).
Visvairak triikka tieSi informacijas. Tatad personala vadibai un tieSajiem vaditajiem ir jadoma par to,
ka nodot jaunajiem darbiniekiem visu nepiecieSamo starta informaciju. Autore uzskata, ka
darbiniekam jajit, ka vinam tiek veltits pietiekoSs laiks un uzmaniba, lai pirmaja diena darbiniekam

nerastos domas, par aizieSanu no darba. Personala vaditajai ir japiesaista cilveks, kur§ partpé&sies, lai
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jaunajam darbiniekam pirmaja diena nekas netruktu un darbinieks, p&c iesp€jas atrak adaptétos pie
jaunas vides un jaunajiem pienakumiem.

4. Vel viena svariga pilnveidoSanas iesp&ja, kuru autore gribetu ieviest ir ,,360 gradu
atgriezeniska saite” (skat. 2.pieliekumu.). Tadgjadi vaditaji noskaidrotu, ko par vinu darbu doma
padotie, kolégi, ka arT klienti. Tas palidz&étu vaditajiem redz&t, vai vini virzas pareizaja virziena un
ko vajadzetu pilnveidot.

5. Autore uzskata, ka personala dalai reizi gada biitu javeic darbinieku anket€Sana. Tada veida
biitu iespgjams noteikt, kas motivé attiecigo nodalu/darbinieku un personala dalai butu lieliska
iesp&ja izstradat ricibas planu, ka darbiniekus motivét, lai vini justos novertéti. Péc kvalitativas
darbinieku anket€sanas izstrades personala vadibai biitu vieglak ar vadibu vienoties par motivésanas
pasakumiem. Autores pétitais uznémums dazadi motivé darbinieckus — ar pasakumiem,
apdroS$inasanam utt., bet, iesp&jams, darbiniekiem tas nemaz nav vajadzigs, tapéc, lai uznémums
velti netérétu lidzeklus biitu janoskaidro, kas darbiniekiem ir svarigs un noteicoss.

6. Pedgja personala vadibas pilnveidoSanas iesp&ja, kuru Autore piedava ir vaditaju macisana
un skoloSana, ka ar personala dalu uzn@muma nekas nebeidzas, ka tiesi vini ir tie, kas nodroSina
darbiniekiem piem&rotu/atbalstoSu/stimul€josu vidi. Vaditajiem ir jaripgjas par darbinieku
konstantu attistibu. Personala dalai regulari ir jaskaidro vaditajiem un japarliecinas, vai vaditaji to
dara. TieSie vaditaji ar darbinieckiem pavada vislielako darba laiku nepartraukta saskarsmé, sapulcgs,
rungjot par planiem, tapéc vini ir tie, kas darbiniekus vislabak pazist, redz to uzvedibu, rakstura
iezimes. Tie tieSie vaditaji, kuri iedzilinas savos darbiniekos, noverté tos un spgj saskatit, ka vinus
attistit, pilnveidot un virzit arT izveido vislabako komandu. TieSajiem vaditajiem jasaprot, ka vinu
galvenais uzdevums ir darbinieku labklajiba, jo darbinieki ir galvenie resursi, kuri nodroSina
uznémumam pelnu. Autore uzskata, ka personala dalai japalidz vaditajiem izvéléties Tstos
instrumentus ar kuriem stradat.

Kopsavilkuma Autore ir izveidojusi shému ar tiem procesiem, kurus uzp€mumam ir
japilnveido, lai darbinieki justos labi un personala dala zinatu pie kuriem procesiem ir japiestrada un

kas ir japilnveido (skatit 17.attelu).
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Precizs atalgojumu sistémas
» atspogulojums, darbinieku
programmas izveide anketé$ana

Adaptacijas

A

Motivacijas sist€émas

v
pilnveide _ . _ ..
Preciza informacijas

nodoSana pirmaja
diena

A

"360 gradu

atgriezeniska saite" | <

17.attéls. Procesi, kuri japilnveido uznemuma SIA "Tipogrifija"

Autore, izvirzot pilnveidoSanas iesp€jas, secindjusi, ka gandriz visos personala vadibas
procesos ir kads trikums, kas ir japilnveido:

- Atlasg ir svariga personala un ties$a vaditaja saskanota darbiba un interviju optimizesana.
Japartpgjas ar1 par to, lai jaunajam darbiniekam tiktu nodota preciza un atklata informacija par
darba pienakumiem un atalgojumu.

- Adaptacijas process ir javeido tads, lai darbinieks jau pirmaja diena tiktu pilnvertigi
iesaistits darbos un iepazistinats ar visiem kolégiem ar kuriem bis jasadarbojas.

- Attistiba jaievies ,,360 gradu atgriezeniska saite”, kas palidzétu noverte vaditaju darbu.

- Personala vadiSana ir vairaki triitkumi, tap&c personala vaditajam ir japiestrada, veicot

darbinieku anketeéSanu un motivacijas sist€mu uzlabosanu.
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Autore ir apkopojusi veicamos darbus 3.tabula, kurus SIA "Tipografija" personala vadibai ir

javeic nekavgjoties.

3.tabula Persondla vadibas sistémas pilnveides pasakumi.

Personala vadibas sistémas

sadalas

Veicamie pilnveides pasakumi

Atbildigais

Darbinieku planosana

Noteikt nepiecieSamo darbinieku skaitu

uznémuma ilgtermina.

Personala vaditaja

Darbinieku atlase Strukturéta darbinieku intervija | Personala vaditaja
sagatavoSana.

Darbinieku adaptacija Mentoru piesaistiSana jaunajam | Atbildigais darbinieks
darbiniekam.

Personala novertesana

Reizi gada veikt darbinieku anketéSanu,

lai noskaidrotu apmierinatibas Iimeni.

Personala vaditaja

"360 gradu atgriezeniska saite” -
vaditaju novertésana.
Darbinieku motivéSana Atalgojuma sisttmas pilnveidoSana, | Personala vaditaja

nosakot piemaksas par papildus darba

stundam un pienakumiem.

Darbinieku kontrole

Reizi gada veikt darbinieku vertesanu.

Personala vaditaja,

TieSais vaditajs.
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Secinajumi

1. Zinatniskaja literatiira tiek uzsverts, ka personala vadibas jédziens aptver daudzas nianses, ko
uznémuma nepiecieSams ieviest un sakartot, lai sasniegtu izvirzitos mérkus ar augstu darba
kvalitati un darbinieku lojalitati, jo cilvéku resursi ir vieni no svarigakajiem.

2.Personala vadiSana ir daudzpusigs process un ieklauj sevi vairakas apakSsistemas: darbinieku
mekl&Sana, planosana, atlase, adaptacija, motivacija un kontrole.

3.Personala planoSana ir nepiecieSama tapéc, ka atseviskas nozar€s un specialitateés turpina
pastavet darbaspeka, seviski kvalificéta darbaspeka trikums, tap€c uznémeéjiem nepartraukti
jartipgjas par darbinieku attistibu un vinu kvalifikacijas atbilstibu nepiecieSamajam [imenim

4.Uznémuma nav izstradata personala planosana, kas lautu uzn@émumam noteikt nepiecieSama
personala skaitu un kvalitati.

5.Darbinieku atlase ir process, kura mekle un pienem darba vislabak kvalificétos kandidatus (no
uznémuma iekSienes vai arienes). Ta ir sarezgita, darbietilpiga un butiskaka cilvékresursu
vadibas procesa sastavdala, kura piedalas divas puses — darba devgjs un darba neémgjs.

6.No darbinieku adaptacijas programmas ir atkarigs, cik driz jaunais darbinieks saks stradat ar
pilnu atdevi; ka veidosies vina attiecibas ar kolégiem; kada bis vina attiecksme pret darbu un
uznémumu.

7.Regulara esoSo darbinieku kompetences noveért€Sana ir arkartigi nepiecieSama, 1pasi
organizacijas, kur no personala kvalifikacijas ir tieSi atkariga pardoto pakalpojumu vai
produktu kvalitate un klientu apmierinatiba.

8.P&c darbinieku anketeSanas atklajas, ka par vislabako darba noveérte§jumu respondenti atzina
prémijas un darba algu, bet uznémums darbiniekus motivé nemateriala veida (ar atzinibas
rakstiem, kopigiem pasakumiem, socialam aktivitatem utt.).

9.26% aptaujato uznémuma darbinieku strada taja mazak par gadu, kas liecina par lielu
darbinieka mainibu. Vislielako mainibas % veido tiesi tehniskie darbinieki. Autore uzskata,
ka mainibu tie$i Sajos uznémumos ietekm& nemotiv€josais atalgojums. P&c anketas
rezultatiem noskaidrojas arT tas, ka 30% respondentu nepatik tiesi atalgojuma apmers.

10. P&c darbinieku anketgSanas atklajas, ka vairakiem darbiniekiem pirmaja darba diena trukusi

informacija, uzmaniba no tiesa un personala vaditaja, ka arT lietas, kuras nepiecieSamas darba
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veikSanai (dators, telefons, darbinieka e-pasts utt.), kas paildzina darbinieka integréSanos
darba vide.

Vairak ka 29% no respondentiem nevar atbildét uz to, vai darbinieks noverté vinus atbilstosi
darba prasmém un kompetencei. Tik pat respondenti uzskata, ka viniem netiek maksats
atbilstosi Latvijas darba tirgum.

Darba autore secina, ka musdienas vislabakais veids, ka atrast aktivos darbiniekus ir socialo
tiklu izmanto$ana, ne tikai www.cv.lv, www.cvmarket.lv, ka arT uznémuma majas lapas.

Nav viena metode ar kuru motivét darbiniekus, ir jaizmanto individuala pieeja katram
darbiniekam, jo kas motivé vienu, nemotivé citu. Tas atklajas péc darbinieku anketu un
apkoposanas, kur darbinieki uzskaitija dazadus motivacijas veidus un neiezim&jas konkréta
tendence, kas ir vislabakais motivators.

Kopuma novertgjot personala vadibas sisttmu uzneémuma ,, Tipografija” personala dala
ripéjas par darbinieku nematerialo motivésanu, nodrosina darbiniekus ar nepiecieSamo darba
veikSanai, nodroSina apmacibas, ka arT izaugsmes iesp&jas, bet taja pasa laika neveido
individualu pieeju darbiniekiem, lai noskaidrotu, kas tieSi vinus motive, nav parak atklati
pret jaunajiem darbiniekiem.

Uznémuma netiek pielieta darbinieku noveértéSana, kas ievérojami paaugstinatu darbinieku

motivaciju uznémuma.
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Priekslikumi

1.Personala dalai darba sludinajumus ievietot ne tikai www.cvmarket.lv, www.cv.lv un
uznémuma majas lapas, bet arT ievietot socialajos tiklos, pieméram, facebook.lv, linkedin,
twitter.lv., jo musdienas $ajas vietn€s atrodami visaktivakie darba mekletaji. Ka art tas ir
modernak, sludinajumu var izveidot ar radoSu pieeju, tas ir €rti un neprasa ieguldit lielus
lidzeklus.

2.Ja personala dalas vaditaja intervija ir kopa ar pretendenta toposSo tieSo vaditaju, tad abiem
vaditajiem pirms intervijas ir jaizstrada ricibas plans, kura ir struktur€ti aprakstits, kadam ir
jabiit kandidatam, kadam 1pasibam japiemit, ko intervijas laika ir svarigi noskaidrot. Ja tada
nav, tad intervija nav optimala un tiek nelietderigi izmantots laiks. Musdienas intervijas
jacensas veidot Tsas, necensoties tas izstiept vairakas kartas un garas stundas.

3.Personala dalai jabut atklatai pret jaunpienemto darbinieku un pirms liguma parakstiSanas
precizi un atklati jaizstasta darbiniekam vina pienakumus un atalgojuma apméru. Atalgojums
ir loti svarigs ikvienam, tap€c, personala vadibai precizak janodod informacija, kas
samazinatu risku, par darbinieka aizieSanu no darba.

4.18% no aptaujatajiem darbiniekiem triikusi informacija pirmaja diena, tapec personala dalai un
tieSajam vaditajam ir japadoma par to, ka veidot pirmo darba dienu jaunajam darbiniekam,
lai ,,jauninai” atri iesaistitos darba procesa. Pieméram, kol€gi jau pirmaja diena parada ka
notiek komunikacija ar klientiem, izstasta par uzn@mumu un ta mérkiem, vizijam, ka ar1
iepazistina ar visiem kolégiem ar kuriem jaunajam darbiniekam biis jasadarbojas.

5.Personala dalai un uznp€émuma vadibai jarisina telpu iekartojuma probléma. Ta ka 21% no
respondentiem nepatik telpu iekartojums (Open Office stils), tad butu javeic darbinieku
aptauja un janoskaidro, kuram nodalam ir problémas stradat Sada vide. Ieteikums bitu
nodalit gramatvedibas nodalu, pieméram, ar stikla sienu, lai viniem netrauc€tu pargjo
darbinieku knada. Atvertais ofisa tips var traucét darbiniekiem pildit pienakumus.

6.Personaldalas vadibai ir nepiecieSams steidzama karta veikt pétijumu par personala mainibu
SIA "Tipografija." Janoskaidro iemesli, kapec uznémuma pastav loti augsta darbinieku
mainiba (tehnisko darbinieku vidii) un jaizstrada priekslikumi to samazinasanai.

7.SIA "Tipografija" personala vadibai jaizveido adaptacijas programmu autore iesaka noteikt

konkrétu cilveku, kas bus atbildigs par jauna darbinieka adaptéSanos. Personala dalai
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nepiecieSsams sastadit adapt€Sanas planu, kura tiks ieklauta detaliz€ta informacija par
darbinieka darba vietu un veicamajiem uzdevumiem, par uznémuma méerkiem un kulttiru, ka

ar1 pirmas darba dienas norisi.

8. Pasreizgjo atalgojuma sistemu SIA "Tipografija" personala dalas vaditajam kopa ar uzn€émuma

vaditaju nepiecieSams pilnveidot, nosakot piemaksas par papildus darba stundam un
pienakumiem, tas motivétu darbiniekus stradat efektivak ka rezultata panakt efektivaku

uznémuma stratégisko merku sasniegsanu.

9.Personala dalai reizi gada vai pusgada ir javeic darbinieku anket€Sana, lai noskaidrotu, kas

10.

11.

12.

darbiniekus motive, vai vini darba jutas labi utt. Tas palidzetu personala vaditdjam un
tieSajiem vaditajiem noskaidrot, ka labak motivet darbiniekus. Anketas var€tu but pielagotas
katrai nodalai, lai tam butu individualaka pieeja un p&c iespgjas precizak varétu noskaidrot,
kas motive katru nodalu.

Personala dalai skolot uznémuma vaditajus, ka tiesi vini ir tie, kuriem jaiegulda darbs savu
padoto darbinieku izprasana, virzisana, pilnveidosana. Vaditajam, kuram vislabak padosies
veidot labas attiecibas ar komandu arT sasniegs labakos rezultatus, jo darbinieks ir uznpémuma
visvertigakais resurss. Tapéc personala dalai ar katru nodalas vaditaju izstradat konkrétu
ricibas planu, kurai personala dalas vaditajs regulari sekos lidzi, lai redz&tu, vai virziba ir
progresiva.

Personala dalai jaievie$ ,,360 gradu atgriezeniska saite”. Tas palidz&tu vaditajiem saprast
sava darba stipras un vajas puses, ka ar1 ka vinus verté darbinieki un klienti. Personala dalai
biitu ar1 vieglak tieSos vaditajus apmacit, ja zinatu, kas tie$i vinos ir japilnveido, kam
japievers lielaka uzmaniba.

Uzpémuma reizi gada veikt darbinieku novertéSana. Autore iesaka tieSajiem vaditajiem
pievérsties Siem novértejumiem vairak, jo §is sarunas palidz vaditajiem redzet darbinieku

apmierinatibu ar darbu, kolégiem, apmaksu utt.
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Pielikums

1.pielikums
DARBINIEKU ANKETA
Ludzu Jus veltit mazliet laika aptaujas aizpildiSanai, lai palidzétu man kvalifikacijas
darba izstrade. Aptaujas meérkis ir noskaidrot Jusu viedokli par personala vadibas sistému
uznémuma ,, Tipografija”, lai saprastu, ko biitu japilnveido Saja sistéma. Anketa ir anonima.
Dzimums: Vecums: Izglitibas limenis:
[Isieviete IPamatskolas
Cvirietis [Vidgja/videja profesionala
"JAugstaka
" /Nepabeigta augstaka
“IMagistrs
IDoktors
Cits

1. Cik ilgi Jus stradajat $Saja uznémuma?
11 ménesis - 3 ménesi
13 ménesi — 1 gads

11— 3 gadi
13 -6 gadi
116 — 10 gadi

I vairak ka 10 gadi

2. Kadi ir Jusu personigie mérki (saistiba ar SIA "Tipografija'") vairakas atbildes iespéjamas
]izaugsme $aja uznémuma

"] attistit talantus un prasmes

[]1iegtt pieredzi, kas noder€s turpmakaja karjeras veidoSana

"] sanemt paaugstinajumu

] personigie mérki nav saistiti ar $o uznémumu

" nav personigo mérku

Cits
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4. Vai Jums ir skaidri organizacijas merki?
1Ja

[INe

1 Griti teikt

5. Ka Jus vertejat darbinieku atlases procesu?
1 2 3 4 5

Slikti [ O O O O Labi

6.Kas patika/nepatika atlases procesa? (vairdakas atbildes iespéjamas)
1 patika viss

U] patika pozitiva atmosféra

U] patika, ka tika smalki parbauditas prasmes un kompetence

"1 neatceros, tas bija sen

"1 nepatika attieksme

" slikti parbaudija prasmes

) nebija pozitiva attieksme

1 parak daudz atlases kartas
Cits

7. Ka Jus vertejat adaptaciju darba?

1 2 3 4 5
Slikti o o o 0O O Labi

8. Kas trika no uznémuma puses pirmaja darba diena? (vairakas atbildes iespéjamas)
"I nekas netritka

[ neatceros

'] uzmanibas no personala un tiesa vaditaja

"liepazistinasana ar kol€giem

" trika informacija

"1 darba pienakumu izskaidro$ana

1ilgi netika izveidots darbinieka e-pasts, nodotas nepieciesamas lietas darba veikSanai
(telefons/dators utt.)

Cits

9. Vai parbaudes laiks bija pietiekams, lai adaptétos darba?
[1Ja

"I Ne

1 Griti teikt

10. Kuriem labi padarita darba novértéjumiem Jus dodat priekSroku? (Liidzu atziméjiet 3
velamakos atbilzu variantus)

) Darba alga

IPaaugstinajums amata



o1

" Prémija

] Papildus brivdiena

(] Savlaiciga tiesa vaditaja atziniba
"I Publiska atziniba

1 Pieredzes apmaina arzemes
Cits

11. Kas Jums visvairak patik §aja uzpémuma?
[Juznémuma tels

I parlieciba par nakotni

] kolektivs

[ stabilitates sajiita

" darba vide

I karjeras iesp&jas

Cits

12. Kas Jums visvairak nepatik $aja uznemuma?
1 telpu iekartojums

I vadibas attieksme pret darbiniekiem

"I kolektiva valdosas vertibas

"] atalgojuma apmers

[Juzticeta darba [lielais] apjoms

Cits

13. Kadi faktori ietekmé Jisu darba razigumu? (vairakas atbildes iespéjamas)
1 darba apjoms

T klienti

[ tieSais darba vaditajs

"Juzne€muma vadiba

“1kolegi

"I darba izpildes termini

"I neskaidri darba uzdevumi, prasibas

[1 nekas neietekme
Cits

14. Atzimejiet tris lietas, kas Jiis motive uznémuma? (vairakas atbildes iespéjamas)
1 vaditaji

"I kolektivs

T alga

"I mainiga vide

"] izaicinajumi

(] vaditaja atziniba

"l karjeras izaugsmes iesp&jas

"] sacensibu gars
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Cbonusi, prémijas

(] droSibas sajiita
Cits

15. Kadas Jusuprat ir uznémuma personala vadibas darba nepilnibas? (vairdkas atbildes
iespejamas)

"I nav skaidri noformul@tas uznémuma veértibas un normas

I personala vadibas jautajumiem netiek pievérsta pietickama uzmaniba

] darbinieku problémas tiek uztvertas ka nevélama paradiba, neiedzilinoties to risinasana

] darbinieki biezi nav informéti par vadibas lémumiem

(I netiek atbalstiti talantigi darbinieki

1 darbinieki netiek motivéti, un netiek veicinata vinu attistiba

"I netaisniga un nevienlidziga attieksme

] profesionala nekompetence
Cits

PALDIES!
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2.pielikums

360 gradu novérteSana

360 gradu noveértésana ir metode, kura viedokli par vért§jamas personas kompetencém,
atbildot uz konkrétiem jautajumiem, sniedz ta vaditajs, padotie, kolégi un klienti. 360 gradu
veérteéSanu izmanto tikai vaditaju kompetencu noveérteésanai.

360 gradu novértéSana no citam darba izpildes novértéSanas metodém atSkiras ar to, ka
vertétaju lomas papildus tieSajam vaditagjam ir ari ta paSa limena darbinieki — kolégi un ieksgjie
klienti, ka arT padotie. AtSkiras ar1 vert€jamie kriteriji, un tajos nav darba izpildes planoSanas un
attistibas planosanas elementa. Tadeél 360 gradu novértesanu lielakoties izmanto ka papildu
informacijas avotu vaditaju noveértéSana (360 gradu metodes modifikaciju — 180 gradu noveértésanu
— var lietot ar1 to darbinieku novertéSana, kas nav vaditaji), bet ikgadgjo darba izpildes planoSanu un
vertesanu ar 360 gradu metodi pilniba aizstat nav iesp&jams. Nenoliedzami, 360 gradu noveérté€sana
var sniegt butisku papildu informaciju, jo atskiribas pasnoveért€juma un vertejuma, kuru sniedz citi
cilveki, var noradit uz virzieniem, kados jaoriente attistiba un izaugsme nakotné. Turklat savu stipro
un vajo pusu apzinasanas un adekvats paSnovertejums noteikti pieder pie veiksmiga lidera pazimém.
Tomeér 360 gradu novértéSana ir laika un citu izmaksu zina visai darga metode: anketas izstrade,
datu ievakSana, rezultatu analize un parskatu sagatavoSana, ka ari konfidencialitates nodroSinaSana

prasa bitisku ieguldijumu un augstu kvalifikaciju no aptaujas organizétaja.



