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ANOTACIJA

IzvEletais bakalaura darba temats ir ,,Personala vadibas funkciju pilnveidos$anas iespg&jas
A/S Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. Temata aktualitate pamatojama ar to, ka jebkurs$
uznémums ir nozimiga pasaules ekonomikas dala gan tirdzniecibas, gan nodarbinatibas zina.
Uznémejdarbibas organizacijas sniegums dal€ji ir atkarigs no tas darbinieku iesp&jam.
Darbinieks ir vissvarigakais posms uznémuma attistibas procesa.

Darba ietvaros tiek izvirzitas personala vadibas problémas, ko ir izraisijusi dazadi
faktori, pieméram, nepietickama darbinieku motivacija un darbinieku novértgjuma tritkums.
Daudzos uznémumos personala specialisti efektivi neparvalda darbiniekus un tas ir vert€jams
negativi, ka rezultata vérojama darbinieku mainiba, netiek izpilditi izvirzitie uznémuma meérki,
darbinieki ir nemotiv&ti un neapmierinati ar veicamajiem pienakumiem.

Bakalaura darba mérkis ir, pamatojoties uz teorétiskajam nostadném un uz personala
vadibas funkciju izp&ti A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”, noskaidrot to pilnveides
iespgjas.

Empiriska pétijjuma rezultati norada, ka 43% respondentu uzskata, ka uznémuma
pastavosa personala planoSanas sisteéma ir efektiva, tapat 69% aptaujato respondentu norada, ka
darbinieku amata apraksts ir skaidrs un saprotams, tas tiek izsniegts pie darba liguma
parakstisanas. 85% respondentu tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor”, macisanas darbiba, bet macibas arpus uznémuma notiek loti reti.

Atslégvardi — personala vadiba, personals, cilveékresursi, darbinieki, personala

funkcijas.



ANNOTATION

The topic of the bachelor's thesis is ,,Personnel Management Functions Improvement in
JSC “Manager of public assets Possessor””. The topicality is justified by the fact that any
company is an important part of the world economy in terms of both trade and employment.
The performance of a business organization depends in part on the capabilities of its employees.
The employee is the most important element in the company's development process.

Within the framework of the work, personnel management problems are raised, which
are caused by various factors, such as insufficient employee motivation and lack of employee
evaluation. In many companies, personnel specialists do not effectively manage employees and
this can be assessed negatively, as a result of which there is a turnover of employees, the set
goals of the company are not met, employees are unmotivated and dissatisfied with the duties
to be performed.

The aim of the bachelor's thesis is to find out the possibilities of their improvement on
the basis of theoretical principles and the research of personnel management functions of JSC
“Public Asset Manager Possessor”.

The results of an empirical study indicate, that 43% of respondents believe that the
existing personnel planning system in the company is effective, also 69% of surveyed
respondents indicate that the job description of employees is clear and understandable, it is
issued when signing the employment contract. 85% of respondents were trained in the
workplace at JSC “Public Asset Manager Possessor” in learning activities, but training outside
the company is very rare.

Keywords - personnel management, personnel, human resources, employees, personnel

functions.
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IEVADS

Izveleta bakalaura darba temats ir ,,Personala vadibas funkciju pilnveidosanas iespgjas
A/S Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. Temata aktualitate pamatojama ar to, ka jebkurs
uznémums ir nozimiga pasaules ekonomikas dala gan tirdzniecibas, gan nodarbinatibas zina.
Uznéméjdarbibas organizacijas sniegums dal&ji ir atkarigs no tas darbinieku iesp&jam.
Darbinieks ir vissvarigakais elements uzn€émuma attistibas procesa.

Organizacijas HRM funkcija koncentr&jas uz vadibu. Ta sastav no prakses, kas palidz
organizacijai efektivi rikoties ar saviem darbiniekiem dazados nodarbinatibas cikla posmos,
ieskaitot personala planosanu, personala komplekteésanu un adaptaciju. Planosanas posms ietver
planosanas praksi. Organizacijai jaizlemj, kadi darba piedavajumi biis gaidamaja perioda, un
janosaka nepiecieSama kvalifikacija So darbu veikSanai. Atlases posma organizacija atlasa
darbiniekus. Atlases prakse ietver pretendentu pienemsanu darba, vinu kvalifikacijas
novértéSanu un galu gala to personu atlasi, kuras tiek uzskatitas par viskvalificeétakajam, ar ko
ar1 noslédzas pe&dgjais posms — adaptacija.

Personala vadiba ir biznesa administrativa funkcija, kas pastav, lai nodroSinatu
personalu, kas nepiecieSams organizatoriskam darbibam, un lai parvalditu vispargjas darbinieku
un darba dev€ju attiecibas. L1dz ar to personala vadibu varétu definét ka apmierinatu darbinieku
legliSanu, izmantoSanu un uzturéSanu. Ta ir svariga personala vadibas dala, kas attiecas uz
darbiniekiem darba un vinu attiecibam organizacija. Personala vadiba tadejadi butiba ir
administrativa lietvedibas funkcija operativa limeni. Personala vadiba cenSas saglabat godigus
nodarbinatibas noteikumus un nosacijumus, vienlaikus efektivi vadot personala aktivitates.

Darba ietvaros tiek izvirzitas personala vadibas problémas, ko ir izraisjjusi dazadi
faktori, pieméram, nepietickama darbinieku motivacija un darbinieku novertgjuma trikums.
Daudzos uznémumos personala specialisti efektivi neparvalda darbiniekus un tas ir vert€jams
negativi, ka rezultata vérojama darbinieku mainiba, netiek izpilditi izvirzitie uznémuma mérki,
darbinieki ir nemotiv€ti un neapmierinati ar veicamajiem pienakumiem.

Bakalaura darba mérkis ir, pamatojoties uz teorétiskajam nostadném un uz personala
vadibas funkciju izpeti A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”, noskaidrot to pilnveides
iespgjas.

Bakalaura darba uzdevumi ir:

1. Analizét personala vadibu un tas lomu organizacija no teorctisko aspektu
viedok]a.
2. Raksturot personala vadibas funkciju teorétisko pamatojumu dazadu teorétiku

skatijuma.



3. Veikt A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbibas un personala
raksturojumu.

4. Veikt empirisku pétijjumu par A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
personala funkciju istenoSanu un izstradat priekslikumus to pilnveidei.

Bakalaura darba pétijuma objekts — personala vadiba A/S “Publisko aktivu parvalditaja
Possessor”. Bakalaura darba pétijjuma priek§mets — personala vadibas funkciju pilnveide A/S
“Publisko aktivu parvalditaja Possessor”.

[zmantotas pétijjumu metodes:

1. Monografiska petijumu metode: zinatniskas literatiiras analize.
2. Empiriskas metodes:

e anketéSana;

e struktur€ta intervija;

e dokumentu analize.
3. Datu statistiska analize — aprakstosa statistika.

Pétijuma baze: A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”.

Teorétiskie un faktologiskie materiala avoti - rakstot un analizgjot bakalaura darba
teoretiskos aspektus, autore izmantoja zinatniskos rakstus un publikacijas no zinatniskajam datu
bazém, monografijas, ka ari interneta avotus. Darba analitiskaja un praktiskaja dala tika
izmantoti A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” nepublic€tie materiali un majaslapa
pieejama informacija.

Pétijuma periods — izmantoti A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” finansu un
uznémejdarbibas raksturojoSie raditaji par 2014.-2020. gadu. Teorétiskais petijums veikts laika
posma no 2019. gada 1. oktobra lidz 2020. gada 31. martam.

Darba struktiira sastav no tris nodalam. Pirmaja nodala veikts personala vadibas
funkciju teoretiskais pamatojums, kur raksturota personala vadiba un tas nozime organizacija,
personala planoSana, mekléSana un atlase, adaptacija un apmacibas, motivacija un novértésana.
Otras nodalas ietvaros veikts A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbibas un
personala raksturojums, ka ar1 veikta personala vadibas SVID analize. TreSas dalas ietvaros
analiz€tas A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala funkcijas — veikts
empiriskais pétijums, kas ietver anketéSanu un interviju, veikta personala funkciju izpéte un

sniegtas to pilnveides iespgjas.



1. PERSONALA VADIBAS FUNKCIJU TEORETISKAIS
PAMATOJUMS

1.1. Personala vadiba un tas nozime organizacija

Personala vadiba ir biznesa administrativa funkcija, kas pastav, lai veiktu personala
darbibas, kas saistitas ar organizatoriskam darbibam, un, lai parvalditu visparéjas darbinieku un
darba dev@ju attiecibas, personala vadibu defin€ ka apmierinatu darbinieku iegiiSanu,
izmantoSanu un uzturéSanu. ! Ta ir svariga vadibas dala, kas attiecas uz darbiniekiem darba un
vinu attiecibam organizacija. Personala vadiba tadgjadi butiba ir administrativa lietvedibas
funkcija operativa Iimeni. Personala vadiba cenSas saglabat taisnigus nodarbinatibas
noteikumus un nosactjumus, vienlaikus efektivi vadot personala aktivitates atseviskas nodalas.?
Personala jeb cilvékresursu vadiba tiek definéta ka aktivitasu un stratégiju sistéma, kas versta
uz veiksmigu darbinieku vadiSanu visos organizacijas limenos, lai sasniegtu organizacijas
mérkus.®

Termins “cilvékresursu vadiba” parasti tiek izmantots apmé&ram pédg€jos desmit lidz
piecpadsmit gadus. Pirms tam So jomu parasti sauca par “personala administraciju”. HRM visa
veésturé ir mainijies nosaukuma. Nosaukuma maina galvenokart bija saistita ar socialo un
ekonomisko aktivitasu izmainam vestures gaita. Riipnieciska labklajiba bija pirma HRM forma.
Personala administréSana, kas 20. gadsimta 20. gados paradijas ka skaidri definéts termins,
galvenokart attiecas uz darbinieku pienemsSanas, novertésanas, apmacibas un kompensacijas
tehniskajiem aspektiem, un lielakaja dala organizaciju ta liela méra bija “personala” funkcija.*
Autore secina, ka ,,cilvékresursi” un ,,personals” ir lidzvertigi termini, tad€] darba ietvaros tiks
lietots termins ,,personals”.

M. Maringtons un A. Vilkinsons (M. Marchington, A. Wilkinson)® HRM precizi defing
ka nodarbinatibas vadibu. J. Bredvels un T. Klaidons (J. Beardwell, T. Claydon)® attieciba uz

HRM identificé izmaksas, kas koncentr&jas uz ,elastibas pan€mieniem un ,,ierobeZotiem

1 Ahammad, T. (2017) Personnel Management to Human Resource Management (HRM): How HRM

Functions? Journal of Modern Accounting and Auditing, September 2017, Vol. 13, No. 9, 415.

2 Turpat, 415.

3 Byars, L., Rue, L. (2006). Human Resource Management (eighth ed.), New York, NY: McGraw-Hill/lrwin, 371
383.

4 Ahammad, T. (2017) Personnel Management to Human Resource Management (HRM): How HRM

Functions? Journal of Modern Accounting and Auditing, September 2017, Vol. 13, No. 9, 414.

5 Marchington, M., Wilkinson, A. Human resource management at work: People management and development
(4th ed.), London: CIPD, 2008, p. 635.

¢ Beardwell, J., Claydon, T. Human resource management: A contemporary approach (5th ed.), Harlow:
FT/Prentice Hall, 2007, p.736.
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ieguldijumiem macibas un attistiba.” Darba autore konstaté, ka personala parvaldiba tiek

uzskatita par visam tam darbibam, kas saistitas ar darba attiecibu vadibu uznémuma.
Darbinieki ir organizacijas nozimigaka veértiba. Lai gitu panakumus, organizacijai

japadara darbinieku produktivitate par galveno mérki. Produktivitates Iimenis var mainities

atkariba no prasmju limeniem, ko darbinieki demonstré sava darba, un darbinieku

apmierinatibas pakapei ar organizaciju un darbu. Lai attistitu augstas veiktsp&jas un efektivu

darbaspéku, organizacijai jaizmanto personila vadibas ieguldijums §adas organizacijas jomas':

Tiesiskas un &tiskas vadibas sist€mas izveidoSana.

Darba analize un darba noformésana.

Personala piesaiste un atlase.

Veselibas apriipe, karjeras iespgjas.

Darbinieku prémiju / pabalstu sadalijums.

Darbinieku motivacija.

N o g s~ w D Pe

Jaunu un nakotnes tendencu noteikSana.
8. Stratégiska planosana.

20. gadsimta sakuma pastavéja darbaspeka triikkums, tapec vadibas koncentrgjas uz
darbinieku produktivitates paaugstinasanu. 1911. gada Frederiks V. Teilors (V. Taylor)
uzrunaja organizacijas vadibas, izmantojot &etrus principus®:

1. Novertgjiet uzdevumu, sadalot ta sastavdalas.

2. lzvelieties darbiniekus, kuriem bija atbilstoSas prasmes uzdevumam.
3. Sniedziet darbiniekiem stimulus un apmacibu veikt kadu uzdevumu.
4. Izmantojiet zinatni, lai planotu, ka darbinieki veic savu darbu.

V. Teilors izstradaja diferencétu atalgojuma sist€ému, kas atalgoja darbiniekus, kuri
stradaja augstaka limeni. Sada veida personala parvaldiba joprojam tiek izmantota miisdienas.
Ta ka Amerikas Savienotajas Valstis notika ekonomiska revolucija, prezidents V. Tafts (V.
Taft) 1913. gada izveidoja federalu agenttiru - ASV Darba departamentu. Tas misija bija un ir
veicinat stradajoso labklajibu un vinu darba apstaklus. Lidz Pirma pasaules kara beigam Darba
departaments bija izveidojis politiku, lai nodroSinatu taisnigu atalgojumu un darba apstaklus,
lai pret cilvéku resursiem un darbiniekiem iztur€tos taisnigi. 1920. gada Harvarda grupa istenoja
“Hawthorne pétijumus”, kas koncentrgjas uz darbinieku fiziskas darba vides mainiSanu, lai

novertétu jebkadas izmainas vinu darba ieradumos. Rezultati liecindja par produktivitates

7  What Is Human Resource Management? Jones and Bartlett Learning, pieejams:
http://samples.jbpub.com/9781449653293/27829 CHO1_003_032.pdf [skatits 02.02.2020]

8 Kinicki, A., Willliams, B. (2008). Management: A Practical Introduction (3rd ed.), New York, NY: McGraw-
Hill/lrwin, 42-45
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pieaugumu, jo darbinieki uzskatija, ka vadiba ir nortip€jusies par vinu labklajibu, kas uzlabo
vinu produktivitati. Kaut arT Sie eksperimenti galu gala tika kritiz&ti par sliktu petijumu planu,
tie paradija, cik liela nozime ir vadibai, kas izturas pret darbiniekiem, ka ar1 stimulam uzlabot
darba némgju sniegumu.®

Organizacijas stratégiska planoSana sastav no ilgtermina mérku izvirzisanas, lai

veiksmigi konkurétu nozarg.'”

Balstoties uz organizacijas stiprajam pusém, tiek formuléts
ricibas plans So mérku TstenoSanai. Galigais mérkis ir saglabat ilgtsp€jigas konkurences
prieksrocibas salidzinajuma ar organizacijas konkurentiem. ST stratégiskas planosanas procesa
ietvaros personala parvaldibai ir liela nozime darbaspéka planoSana, lai nodroSinatu, ka gan
pasreiz, gan nakotné ir atbilsto§s darbaspéka piedavajums, lai sasniegtu Sos stratégiskos
mérkus.

HRM ir joma, kas Amerika tiek attistita funkcionalas paradigmas ietekmé; kaut arf tas
filozofiskais pamats mekl&jams Eiropas darba attiecibu sistéma. Sie divi regioni, kas ir efektivi,
attistot $o personala zonu, at3kiras kultiiras dinamikas un juridisko procediiru zina.* ST situacija
ir izraisTjusi divas atSkirigas pieejas, un tapec ir paradijusies divi dazadi HRM modeli.

HR modelis ir pazistams ar1 ka “Miciganas skolas modelis”. Izveidojoties Sim modelim,
kas kalpoja par pamatu A. Candlera (A. Chandler’s) strukturdlas vienlidzibas strategijai.
Modela galvenais uzsvars ir likts uz darbiniekiem ka uz lidzekliem organizacijas mérku
sasnieg$anai. Modelis, kas atspogulo Amerikas tradicijas, uzsver intensivu stratégisko vadibas
spiedienu uz personalu. Liela nozime ir harmonijai starp HRM ievie$sanu un organizatorisko
strategiju. Darbinieki tiek uzskatiti par uznémuma resursiem un dalu no konkurences
prieksrocibam.!? Modelis, atbalsta personala politikas un sistému apvieno$anu ar organizacijas
stratégijam.

HR modela galvena priekSrociba ir ta veiktspgja tirgli un apnpemsSanas sekmét
organizacijas izaugsmi. Turklat darbinieki tiek vertéti ka citi organizacijas resursi, kas liek
samazinat izmaksas tada nozimé, ka personalu cenSas iegit ekonomiski izdevigakaja un
letakaja veida.®® V&l viena §1 modela prieksrociba ir ta rentabilitate un vaditaju sp&ja pienemt

atrus lémumus. Turklat, mainot darbiniekus, izmantojot arpakalpojumus, krizes laika tiek

® Kinicki, A., Willliams, B. (2008). Management: A Practical Introduction (3rd ed.), New York, NY: McGraw-
Hill/lrwin, 42-45.

10 Thompson, A., Strickland, A., Gamble, J. (2010). Crafting & Executing Strategy: The Quest for Competitive
Advantage.Boston, MA: McGraw-Hill/lrwin, 1-15.

1 Clouse, R. W., Spurgeon, K. L. (1995). Corporate analysis of humor psychology, A Quarterly Journal of Human
Behavior, 32(3- 4), 1-24.

12 Fenton-O'Creevy, M., Gooderham, P. N., Nordhaug, O. (2005). Diffusion of HRM to Europe and the role of US
MNCS: Introduction to the special issue, Management Revue, 1(1), 5-10.

13 lvo, A. M. (2006). Best perspectives to human resource management. African Centre For Community And
Development, pieejams: www.africancentredorcommunity.com [skatits 04.02.2020]
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veidotas efektivakas strat€gijas. Organizacijas, kuras pieméro $o modeli, pieskir nozimi
darbinieku apmacibai un attistibai; lai integrétu biznesa stratégiju organizacija.!* HR personala
modelis atbalsta, ka organizacijas vajadzibas ir vissvarigakas vajadzibas un pieaugosa
produktivitate ir vadibas virzogais speks attistit personala parvaldibu.®

HR modelis, kuru Harvarda universitaté piedava M. Bérs, B. Spektors, P.R. Lawrance,
D. Mills un R.E. Walton (M. Beer, B. Spector, P.R. Lawrance, D. Mills and R.E. Walton)*®, ir
pazistams ar ka “Harvardas skolas modelis”. Sis modelis atspogulo Eiropas tradicijas, un ta
pamats atgriezas cilvéku savstarpgjo attiecibu Itmeni, kas liek uzsvaru uz komunikaciju,
motivaciju un vadibu.!” Harvardas modeli darbinieki tiek uzskatiti par organizacijas
vértigakajiem aktiviem?!® tas koncentr&jas uz personala parvaldibas “cilvécisko” aspektu.
Saskana ar $o modeli personals ir vertigaks un dargaks neka citi resursi. Harvardas modelis
parada, ka tikai viens darbinieks var radit atSkiribas organizacija un tikai viens darbinieks var
sniegt konkurences prieksSrocibas ar radoSumu, apnemsSanos un kompetenci. Harvardas
modelis atbalsta, ka personala politika (riipiga atlase, uzmanibas pievérSana, izstrade,
atbilstosas balvas) jaintegré organizacija.®

HR modelis noverté darbiniekus ka vissvarigako organizacijas vértibu. Tadgjadi tas
kalpo darbinieku vajadzibam, lai nodro§inatu apnemsanos un uztic&$anos.?’ Citiem vardiem
sakot, HR modelis ir par pamatu veidojot darbasp&ku ar augstu motivaciju, lielu uzticéSanos un
lielu apnemsanos.?! Saja modeli licla nozime ir ari darbinieku pilnvaram, turklat §1 modela

biitiska priekSrociba ir arT darbinieku nodroS§inasana ar [emumu pienemsanas procesu.

14 Morris J., Wilkinson, B., Munday, M. (2000). Farewell to HRM? Personnel practices in Japanese manufacturing
plants in the UK, International Journal of Human Resource Management, 11(6), 1047-1060.

15 Kidombo, H. J. (2009). Human resource management orientation and strategic responses to environmental
change, African Journal of Business and Economics; 3(1), 113-133

16 Beer, M., Spector, B., Lawrence, P.R., Quinn Mills, D., Walton, R.E. (1985). Human resource management: A
general manager's perspective. Human resource management, Vol24, No.3. 362-365.

17 Henderson, I. Human resource management for MBA students. (2nd ed.). Wimbledon, United Kingdom: CIPD,
2011, p. 266.

18 Tayeb, M. International human resource management: A multinational company perspective. New York: Oxford
University Press, 2005, p. 260.

19 Riizgar, N. (2017). The Effect Of Human Resources Management Models On Employees’ Perception Of Their
Managers’ Humor Styles, International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, Vol. 7,
No. 12, 361.

20 Armstrong, M. Armstrong’s handbook of hrm practice. (1st edition published in 1977 as a Handbook of
personnel management practice). London: Kogan Page Limited, 2007, p. 880.

2l Mohamed, R. An international comparative study of the effects of ‘best practice’ human resource management
on worker outcomes in local government organisations: A case between England and Malaysia, Doctoral
dissertation, Cardiff Business School, Cardiff University, United Kingdom, 2007, p. 42.
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1.1. tabula autore veica abu iepriekSmin&to modelu salidzinajumu.

1.1. tabula
“Miciganas skolas modelis” un “Harvardas skolas modelis” salidzinajums
Miciganas skolas modelis Harvardas skolas modelis
Darbinieki tiek uzskatiti par organizacijas Darbinieki tiek uzskatiti par organizacijas
resursiem svarigako aktivu un vissvarigako
konkurences priekSrocibu
HRM uzmanibas centra ir darbaspéka HRM uzmanibas centra ir darbinieku
vajadzibu noteikSana un personala atlases vajadzibu pieskirSana (lomas, atalgojums,
pielagoSana §1m vajadzibam motivacijas lidzekli)
Apgrozijuma limenis ir augsts Apgrozijuma limenis ir zems, un pastav
ilgtermina darbaspéka planosana
Ir minimala un vertikala komunikaciju Pastav regulara, spéciga un horizontala
plisma komunikaciju pliisma
Adaptacijas perioda jeb parbaudes laika tiek | Maksajumu struktiiras pamata ir sniegums
maksats atbilstoss atalgojums un konkurence (pelnas sadale, dalu sadale)
Ir minimals pilnvarojums un pilnvaru Ir augsts pilnvarojuma un pilnvaru
delegésana delegésanas limenis
Atalgojuma sisteéma balstas uz darbinieku Atalgojuma sistéma ir balstita uz darbinieku
vertéSanu (labs darbinieks - slikts attistibu
darbinieks)
Tas ir piemé@rots autokratiskai vadibai Tas ir piemérots demokratiskai vadibai

Avots: Riizgar, N. (2017, 362. Ipp.).

1.1. tabula redzamas atSkiribas starp abiem, ieprieks izpétitajiem HRM modeliem -
“Miciganas skolas modelis” un “Harvardas skolas modelis”. Salidzinajuma ietvaros autore
atzimée, ka “Miciganas skolas modelis” ir vairak tendéts uz izstradatam vadlinijam, uzdevumu
izpildi, respektivi, darbinieki ir uznémuma ,ipasums”, kuriem ir japilda amata apraksta
noteiktie darba pienakumi, savukart “Harvardas skolas modelis” vairak tiek balstits uz
darbinieku un organizacijas vadibas sadarbibu, komunikaciju, ieteikumiem utt.

Kopuma autore secina, ka darbinieki ir organizacijas nozimigaka vertiba. Misdienas ir
novérojami abi modeli, bet atbilstosakais péc autores domam ir Mic¢iganas skolas modelis”, jo
tas ir vairak tendets uz uzdevumu izpildi, kur darbiniekiem japilda amata apraksta noteiktie
darba pienakumi.

Kad analizéta un raksturota personala vadibas biitiba un loma organizacija, autore darba

ietvaros izpétis personala vadibas funkcijas.

1.2. Personala planoSanas teorétiskie aspekti

Personala planoSana ir veids, k@ noteiktos veidos noteikt nodarbinatibas mérki gan
kvantitate, gan kvalitate, lai organizacija varétu izvairities no cilvékresursu trikuma. Personala
planoSana ir galvena funkcija, kas organizacijai jaisteno, lai nodro§inatu piemérota darbaspeka
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pieejamibu pareizaja veida, pareizaja amata un pareizaja laika.?? Personala plano3ana ir
sistematiska darbinieku apl€sto vajadzibu planosana un piesaiste, tas ir vadibas process, ne tikai
personala funkcijas dala. Lai apmierinatu vadibas vajadzibas, ir nepiecieSami mainigi apstakli
un attistibas aktivitates.

Uznémejdarbiba personala planoSana ir nepiecieSama, lai nakotn€ sasniegtu ilgtsp€jigu
darbinieku vajadzibu nodrosinasanu. R.D. Silvija un V.K. Meijere (R.D. Sylvia, V.K. Meyer)?
apgalvo, ka kopuma organizacijas plans dod iesp&ju dalities ar personalu un ka misijas ietvaros
ir japlano jaunu darbiniecku pienemSana un apmaciba, un pasreiz§jo darbinieku
parkvalificé$ana. Personala vajadzibu planosana ir svariga un pastaviga personala funkcijas
sastavdala. N. Sakina (N. Sakinah)? uzsver, ka personala vadiba ir process, kura tiek piemerota

vakance, sakot no planoSanas, pazinosanas, pieteikSanas, atlases lidz pat pienemSanas posmam.
25

PlanoSanas procesa ir lidzibas, pieméram*>:

e datu uzskaite un analize, lai prognoz&tu personala pieprasijumu un piedavajumu
argjas vides, ieks€jas vides un organizatoriska stavokla izpete;

e personala pieejamibas prognozeSana tagadn€ un nakotng;

e noteikt cilvékresursu planoSanas mérki;

e lai sasniegtu cilvékresursu planosanas meérki, izstrada planus un programmas
visam cilvékresursu vadibas darbibam, sakot no pienemsSanas lidz atlaiSanai;

e atbalsta personala planoSanu un programmas, lai atvieglotu cilvékresursu
mérkus.

Personala planoSana var dot ieguldijumu konkurences priekSrocibu un organizacijas
stratégisko mérku sasniegSana. Stratégiska pieeja attieciba uz personalu nozimé, ka personals
tiek uzskatits par organizacijas aktiviem, un, veicot ieguldijumus $ajos aktivos, tiek radita liela
veértiba organizacijai ta, ka darbinieki sada veida ir viens no organizacijas galvenajiem
iekS€jiem faktoriem, jo tie atbalsta uz resursiem balstitus resursus. Uz resursiem balstits
viedoklis interpreté, ka tad, ja ieksg€jas politikas, darbibas, procediiras, organizatoriskie aktivi,
iesp€jas un sist€mas tiek papildinatas un integrétas, tas palidz ilgtermina gt labumu no

konkurences.2®

22 Augustine, L. Jannah, L.M. (2015). The Staff Planning for The Second Category of Honorary Employees in
Bogor Regency, International Journal of Administrative Science & Organization, Volume 21, Number 3, 167.

23 Sylvia, R.D, dan Meyer, V.K. Public Personnel Administration second edition, Orlando: Harcourt College
Publisher, 2002. p. 122.

24 Sakinah, N. (2012). Implementation of Public ServantRecruitment Towards Disabilities in Jakarta and East Java,
Journal of Administrative and Organization : Business & Beraucrarcy. Vol 19 (1), 39

%5 Augustine, L. Jannah, L.M. (2015). The Staff Planning for The Second Category of Honorary Employees in
Bogor Regency, International Journal of Administrative Science & Organization, Volume 21, Number 3, 167.

% Ali, M. (2002). Human resource planning: A key to internal and external fit, African Journal of Business
Management Vol.6 (27), 7940.
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Personala planoSanai jabut neatnemamai biznesa planoSanas sastavdalai, jo ta ir visu
uznémuma planosanas procesu kodols. Cilveks ir vissvarigakais faktors uznémuma darbiba.
Personala planam ir janodrosina, lai pareizaja darba vieta pareizaja laika buitu pareizs cilvéku
skaits un struktiira. Siem cilvékiem vajadzétu sasniegt nepiecieSsamos uznémuma mérkus.
Balstoties uz iepriek§ min€to, var teikt, ka labi izstradats personala plans ir viens no
pienémumiem, lai palielinatu uzn€muma ilgtsp&jigu sniegumu un konkurétspgju.

P&c J. Koubeka (J. Koubek)?’ teikta, personala planosana kalpo organizacijas mérku
sasniegSanai, paredzot attistibu, izvirzot mérkus un istenojot pasakumus, kas pasreiz€jiem un
turpmakiem meérkiem nodroSina biznesa uzdevumus ar pietickamu darbaspéku. Personala
planosanu var definét plasaka nozimé - tas nozim& visaptveroSu un Iidzsvarotu pieeju
darbiniekiem (personala attistibas plans) un tieSaja nozimé - darbinieku vajadzibu planosanu un
So vajadzibu seguma planoSanu (darbiniecku skaita plans, darba vietu nodro$inasanas plans
utt.).%

Personala planosanas meérkis ir nodroSinat, ka uznémumam darbinieki ir ne tikai
tagadng, bet arT nakotng?®:

e vajadzigaja skaita,

e ar nepiecieSamajam zinaSanam, prasmém un pieredzi,
e ar nepiecieSamajam personiskajam Ipasibam,

e optimali motivets,

e elastigs un gatavs parmainam,

e optimali ieklaujas darba un darba grupa,

e Tstaja laika,

e ar attiecigam izmaksam.

Personala planoSanas pamatmérkis ir pieskirt vajadzigo darbinieku skaitu ar
nepiecieSamo kvalifikaciju, kas atbilst uzn@muma biznesa planiem 1istaja laika un pareizaja
veida. Ir arT japlano darbibu virkne, lai noverstu atklatas atSkiribas starp uznémuma darbinieku
redlo un vélamo (vajadzigo) veidu.*® Katra plano$anas procesa pamata ir galvenie jautajumi>’:

1. Kur atrodamies tagad? Novertét argjos un ieksgjos apstaklus.

27 Koubek, J. Human resource management : the basics of modern human resource management. 4th ed. Praha:
Management Press, 2007, p. 93.

28 Koltnerova, K., Samakova, J. (2012). The Importance of Human Resource Planning in Industrial Enterprises,
Research paper, Volume 20, Special Number, 63.

29 Koubek, J. Human resource management : the basics of modern human resource management. 4th ed. Praha:
Management Press, 2007, p. 93.

3 Cambal, M., Holkova, A., Lenhardtova, Z. Basics of the management. Trnava: AlumniPress, 2011, p. 106.

31 Koltnerova, K., Samakova, J. (2012). The Importance of Human Resource Planning in Industrial Enterprises,
Research paper, Volume 20, Special Number, 63-64.
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2. Kur més vélamies atrasties? Pamatojoties uz stratégisko prognozesanu personala
joma noteikt merkus, kas atspogulo efektivitati un kulttiru.

3. Kas buitu jadara, lai nodro$inatu So pareju?

4, Kames to izdarfjam? Kur més tagad esam?

Personala planosanas process ir paradits 1.1. attéla.

Planoto uzdevumu precizéSana
organizacijas atseviskas organizacijas vienibas

Kopéjo personala vajadzibu novertéjums
darbinieku skaits un struktiira saistiba ar planotajiem uzdevumiem

EsoSo iekS€ja personala novertéjums
organizatorisko darbinieku skaits un struktiira 1idz tie biis pieejami planotajiem
uzdevumiem

Personala vajadzibu novértéjums
divu ieprieksg€jo aprékinu salidzinajums

Kopsavilkuma dokumenti
cilvekresursu nodala

Personala darbibas planu izstrade
lai nodro$inatu tikai cilvékresursu vajadzibas

1.1. att. Personala planoSanas process

Avots: Koltnerovd, K., Samdkovd, J. (2012, 64.1pp.)

1.1. att€la minéta sheéma ietver vienadojumu, Kur kopg&ja vajadziba - ieksgjie resursi =
tira vajadziba. Tiras vajadzibas var bt nulle, bet tas var liecinat par darbinieku trikumu vai
parméribu nakotné. Protams, personala planoSanas dala ir periodiska planu uzraudziba un

noveértéSana, nemot vera jaunas zinasanas un jaunus uzdevumus.
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1.3. Personala mekléSana un atlase

Atlase ir pareiza kandidata atlasiSanas vai izvéles process, kur§ ir vispiemérotakais
darbam. Tas ir kandidatu interv@Sanas un vinu Ipasibu noverté€Sanas process, kas nepiecieSams
konkrétam darbam, ka rezultata tiek atlasiti kandidati pareizajiem amatiem. Piem@rotu
kandidatu atlase pareizajiem amatiem palidz€s organizacijai sasniegt vélamos mérkus un
uzdevumus. Kad tiek veikta darbinieku atlase, ir svarigi nodrosinat, lai viniem biitu vélama
kvalifikacija, prasmes un iemanas, kas vajadzigas, lai labi veiktu darba pienakumus. Personala
atlase tiek déveta par pozitivu procesu ar savu pieeju piesaistit péc iesp&jas vairak kandidatu uz
vakantajam vietam. Tas ir potencialo kandidatu identific€Sanas un pieteikSanas darbam process.
No otras puses, atlasi sauc ari par negativu procesu ar iesp&jamu daudzu kandidatu izslégsanu.
Ir daudz cilveku, kuri piesakas darbam, bet atlase tiek veikta tikai no tiem, kuri ir kvalificti un
lietpratigi. Atlase ir svarigs posms tapéc, ka labu resursu izvéle var palidzeét palielinat
organizacijas vispargjo sniegumu. Gan personala atlases, gan atlases procesi tiek uzskatiti par
svarigiem organizaciju efektivai darbibai, un tie notiek vienlaikus.%?

Faktori, kas ietekm@ pienemsanu darba un atlasi, tiek iedaliti iek§€ja un argja kategorija.

Ieksgjie personala mekl€Sanas un atlases faktori redzami 1.2. attela.

Ieksejie faktori

Darba

Organizdacijas pienemsanas acii tél
lielums politika Organizaciju tels

Darba vietas tels

1.2. att. Ieks€jie faktori, kas ietekmé pienemsanu darba un atlasi

Avots: Autores veidots, balstoties uz avotu: Chapter 5. (2018). Recruitment and Selection

Ieksgjie faktori, kas ietekm@ personala mekl&sanu un atlasi, ir izteikti $adi%3:

32 Chapter 5. (2018). Recruitment and Selection, piegjams:
https://www.researchgate.net/publication/323829919 Recruitment_and_Selection [skatits 05.02.2020]
3 Chapter 5. (2018). Recruitment and Selection, pieejams:

https://www.researchgate.net/publication/323829919 Recruitment_and_Selection [skatits 05.02.2020]
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Organizdcijas lielums - organizacijas lielums ir viens no vissvarigakajiem faktoriem,
kas ietekm@ personala atlases procesu. Lai attistttu uznéméejdarbibu, personala atlases planosana
ir obligata, lai noalgotu vairak resursu, kam bis izSkiro$a nozime turpmako mérku vadiba.

Darba pienemsanas politika - organizacijas darba personala atlases politika ietver
pienemSanu darba no organizacijas iek$€jiem vai argjiem avotiem. Tas ir svarigs faktors, kas
ietekmé personala atlases procesu. Tas identificé darba pienemsanas mérkus un sistému darba
pienemsanas programmu Istenosanai.

Organizaciju téls - organizacijas, kuram ir labs pozitivais t€ls tirgt, var viegli piesaistit
kompetentu personalu. Labu sabiedrisko attiecibu uzturéSana, sabiedrisko pakalpojumu
snieg$ana un organizaciju laba griba noteikti palidz organizacijai uzlabot tas reputaciju tirgii un
tadgjadi piesaistit labakos iesp&jamos darbiniekus.

Darba vietas téls - tapat ka organizacijas téls, darba vietu télam ir butiska loma
personala atlases procesos. Darba vietas, kuram ir pozitivs téls attieciba uz labaku atalgojumu,
paaugstinasanu amata, atpazistamibu un draudzigu darba vidi ar karjeras attistibas iesp&jam,
tiek uzskatiti par faktoriem, kas rada interesi un entuziasmu kvalificétu kandidatu vida.

Argjie personala mekleSanas un atlases faktori redzami 1.3. attéla.

Argjie faktori

1
1 1 1 1 1 1
Del‘l}gﬁ{gﬁ“le Darba tirgus Bezdarba Iimenis Darba likumi Vienadas iesp&jas

1.3. att. Argjie faktori, kas ietekme pienem$anu darba un atlasi

Avots: Autores veidots, balstoties uz avotu: Chapter 5. (2018). Recruitment and Selection

Argjie faktori, kas ietekm@ personala mekl&sanu un atlasi var tikt izteikti $adi%*:

34 Chapter 5. (2010). Recruitment and Selection, piegjams:
https://www.researchgate.net/publication/323829919 Recruitment_and_Selection [skatits 05.02.2020]
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Demogrdfiskie faktori - demografiskie faktori ir saistiti ar potencialo darbinieku
ipaSibam, pieméram, vinu vecumu, religiju, izglitibu, dzimumu, nodarbosanos, ekonomisko
stavokli un atraSanas vietu.

Darba tirgus - darba tirgus kontrole darbaspéka pieprasijumu un piedavajumu.
Piem@ram, ja atbilstoSu specialistu ar Ipasam prasmém un sp&jam piedavajums ir mazaks par
pieprasijumu, tad atlasei bus japieliek lielakas piles.

Bezdarba limenis - ja bezdarba Iimenis noteikta joma ir augsts, darbinieku noligsana
bis vienkarsa un parvaldama, jo palielinasies pretendentu skaits. Dazadam darba vietam visu
veidu organizacijas tiek sanemts liels skaits pieteikumu. Turpreti, ja bezdarba limenis ir zems,
atlase parasti ir apgriitinata mazaka resursu skaita del.

Darba likumi - Darba likumi atspogulo tirgus socialo un politisko vidi, ko izveidojusas
centralas valdibas un $tatu valdibas. Sie likumi dikté kompensacijas, darba vidi, drosibas un
veselibas aizsardzibas noteikumus un darbaspéka darba pienakumus dazada veida
nodarbinatibai. Ta ka valdibas piedzivo parvertibas, notiek parmainas, kas notiek darba
likumos.

Konkurenti - ja organizacijas taja pasa nozaré konkuré par viskvalificétakajiem
resursiem, ir jaanalizé konkurence un janodro$ina resursu paketes, kas nozares standartiem ir
vislabakas.

Vienadas iespéjas - kad tiek pienemti darba un atlasiti darbinieki, ir svarigi nemt vera
vienlidzigas nodarbinatibas iesp&jas individiem. Vienadas iesp€jas rodas, ja pret visiem
pretendentiem izturas vienadi un konsekventi katra darba pienemSanas posma. Nevajadzetu
nevienu diskrimingt tadu faktoru dél ka rase, religija, etniska piederiba, dzimums un
socialekonomiska izcelsme. Taisnigumam ir galvena nozime darba pienemsSanas un atlases
procesos.

Darba pienemsanas un atlases principi ir izteikti $adi®®:

Pirmais punkts, kas janoverte saistiba ar pienemsanu darba, ir tas, ka tas ir process ar
vairakiem galvenajiem posmiem, kuri visi darbojas mijiedarbiba, lai uzlabotu iesp€jas atrast
labakos iespgjamos kandidatus amatam. Kandidatiem ir jaiziet dazadi atlases posmi, un viniem
tiek doti noteikti uzdevumi lai izietu dazadas interviju kartas, kas viniem ir javeic, lai tiktu
atlasiti. DaZos gadijumos pedgja interviju karta piedalas tikai divi cilveki, viens tiek izvelets,

bet otrs tiek noraidits.

3 Turpat
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Vispargjs noteikums ir tads, ka, cenSoties aizpildit jebkuru vakanci, vienmeér janem veéra
ieksgjie kandidati, kurus varétu pamudinat uz pieejamo amatu un p&c tam citu darbinieku
pienemt darba argji jaunakajam amatam.

Parak biezi vadosie vaditaji pievers mazak uzmanibas personala atlases procesam un
aktivi iesaistas tikai tad, kad tiek aizpildits svarigaks amats vai beidzoties ped€jas intervijas
procesam. Ta ir kliida, un vajadz&tu uztraukties par katra darbinieka, kurs§ pievienojas biznesam,
piemérotibu.

Biezi tiek pienemts, ka intervéSana ir kaut kas tads, ko var veikt jebkur§ pieredzgjis
vaditajs. Tas ietver atvertos, ka ari slégtos jautajumus. Intervijas var vadit ikviens, tacu ir
svarigi, lai cilvéki to labi izdaritu, ja vini ir atbilsto§i apmaciti un viniem ir efektivas
komunikacijas prasmes. Nav verts veikt intervijas, neieglistot atbilstoSu apmacibu.

Ar darba pienemsSanas procesu ir saistiti daudzi juridiski jautajumi, un visam personam
ir jaiepazistas ar attiecigajiem tiesibu aktiem. Organizacijas vadibai ir svarigi iepazities ar

politikam un proceduram, kas ir vajadzigas darba pienemsanas un atlases procesos.

1.4. Personala adaptacijas un apmacibas teoretiskie aspekti

Adaptacija ir process, ko raksturo sarezgitiba un daudzdimensionalitate, kura
panakumus nosaka divas puses - gan darbinieks, gan organizacija.*®

Profesionala adaptacija ir tikko pienemta darbinieka pielagoSanas process jaunajiem
darba vides apstakliem. Ta ir jaunu darbinieku piesaistei darbam, kuri veiksmigi izturgjusi
atlases proceduras. Adaptacijas procesa galvenais mérkis ir péc iesp€jas atrak un efektivak
iepazistinat darbinieku ar organizaciju, galvenokart informé&jot par uzvedibas modeliem, kas
nakotné tiek sagaiditi no darbinieka.?” Lai sasniegtu 8o efektu, pareizi jaisteno adaptacijas
process, jalauj darbiniekam iepazit organizaciju dazados tas aspektos - tas mérkos, struktiira,
noteikumos, procediiras, domingjosajos ieradumos, motivacijas sist€mas principos. Taja
vajadzetu ar1 izklastit uzdevumu un ceribu apjomu, kas saistiti ar darbu noteikta amata,
iepazistinat ar citiem darbiniekiem, ar kuriem persona nakotné sadarbosies, un iepazistinat
darbinieku ar darba metodém, kuras organizacija izmanto, lai veiktu uzdevumus. Profesionala

adaptacija tiek aizstata ar jedzienu “pielagoSanas darbam”, ko saprot ka lidzibu vai konsekvenci

3% Smith, S., Peters, R., Caldwell, C. (2016). Creating a culture of engagement — insights for application. Business
and Management Research, Vol. 5, No. 2, 70-80.

7 Huselid, M., Beatty, R., Kerr, S., Becker, B. (2009). The Differentiated Workforce: Translating Talent into
Strategic Impact. Harvard Business School Press, Boston, 196-199.

38 Watkins, M. Summary of the First 90 Days, Instaread, Sarnia, 2016, p. 216.
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starp darbinieku un organizaciju, kura darbojas, pamatojoties uz noteikumiem un principiem
konkréta mérka sasnieganai.®® To var iedalit divas biitiskas un papildino$as dimensijas*:

e papildinosa dimensija - kas ir saderiba starp darbinieka iespgam un
organizacijas izvirzitajam prasibam, ka ar1 starp darbinieka vajadzibam un
organizacijas resursiem;

e papildus dimensija - kas ir vértibu, mérku un iezimju lidziba, ko vérté darbinieks
un parstav organizacija.

Darbinieka vajadzibu apmierinaSana un pienemto vértibu atbilstiba organizacija
pienemtajam veértibam noved pie vinu identific€Sanas ar organizaciju. Augsts darbinieka
identific€Sanas Itmenis ar organizaciju tiek uzskatits par treSo adaptacijas raditaju, un to
parasti saprot ka saikni, kas balstita uz uzskatiem un emocijam, kuras darbinieki jit pret
savu organizaciju, vai ka procesu, kura tiek izvirziti darbinieku un organizaciju mérki,
integréti viens ar otru.**

Praksé adaptacijas aktivitattm no organizacijas puses ir vairakas pieejas.
Organizacijas, kas atstaj tikko pienemtu darbinieku bez atbalsta, pienemot, ka vini
patstavigi piemérosies tam izvirzitajam prasibam, izmanto procediras veidu, ko sauc par
spontanu adaptaciju. Tie uzliek darbiniekam pienakumu patstavigi iegiit zinaSanas par darba
gaitu organizacija un parazam un uzvedibu, kas uz to attiecas. Organizacijas, kas apzinati
parvalda adaptacijas procesu, veic darbibas, kuru pamata ir mérktiecigas (organizétas)
adaptacijas programmas Tstenofana. ST pieeja adaptacijas procesam ietver daudz
priekSrocibu: mazaks risks, ka darbinieks pamet organizaciju, lielaka droSibas sajiita, kas
rada lielakas saitknes ar uznémumu un apnemsSanos stradat, darbinieka atraku ievieSanu
jauna profesionala loma un Tsaks adaptacijas procesa ilgums.*?

Jauna darbinieka sagatavosanu darba pienakumu izpildei var veikt, izmantojot citas
metodes un pieejas profesionalas adaptacijas procesam darba vieta. ST pieeja var bit
institucionala vai individuala. Izmantojot institucionalo pieeju, ievieSanas process notiek no
augsas uz leju un tiek veikts, balstoties uz zinamam shémam un noteikumiem. Individualas
pieejas gadijuma ievieSanas procesu raksturo brivaki noteikumi un macibu plans. Saskana

ar So perspektivu ir nepiecieSama elastiga pieeja jaunam darbiniekam, nemot véra vina

39 Kristof-Brown, A.L., Zimmerman, R.D., Johnson, E.C. (2005). Consequences of individuals’ fit at work: meta-
analysis of person-job, person-organization, person-group, and person-supervisor fit. Pers. Psychol., 58(2), 281
342.

4 Boros S. (2008). Organizational identification: Theoretical and empirical analyses of competing
conceptualizations. Cogn. Brain Behav., X11(1), 1-27.

41 Caldwell, C., Hansen, M. (2010). Trustworthiness, governance, and wealth creation. Journal of Business Ethics,
Vol. 97, No. 2, 173-188.

42 Smith, S., Peters, R., Caldwell, C. (2016). Creating a culture of engagement — insights for application. Business
and Management Research, Vol. 5, No. 2, 70-80.
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individualas Tpasibas, kuram tiek pielagota ieviesanas stratégija.*® Ir vérts uzsvert, ka abas
pieejas ievieSanas process biitu jaatbalsta ar informaciju par noteikumiem, procediiram un
standartiem, kas ir pieejami nesen pienemtajam darbiniekam.

Pasreiz€ja konkurences pasaulé organizacijam, kas koncentréjas uz panakumiem,
jabiit orientetam uz tadu metozu un riku izmantoSanu, kas lauj atri un prasmigi izmantot
informaciju, kas noder jaunas karjeras cela atklasana.** Cen3oties sasniegt o mérki,
organizacijas izmanto novatorisku pieeju projektiem, kas saistiti ar pielagoSanos darbam.
Jaunievedumi adaptacija ir saistiti ar tikko nodarbinato iepazistinasanu ar organizaciju, kas
piedava nestandarta risinajumus, kas lauj viniem iepazities ar darbam nepiecieSamajiem
padomiem, ar organizacijas kulttiru, piemérojamajiem noteikumiem un procediiram. Jaunu
pienakumu iegiisana draudziga gaisotn€ veicina motivaciju stradat pie jauna darbinieka,
veidojot sp&cigas attiecibas, kuru pamata ir lojalitate uznémumam.*

Kopuma autore uzskata, ka katra uznémuma darbinieku adaptacija notiek aptuveni
ménesi, kuras laika jaunajiem darbiniekiem biitu janozimé cits darbinieks, kur§ veiktu
dazadas apmacibas, izskaidrotu dazadas nepiecieSamas, ar darbu saistitas darbibas utt.

Inovativa pieeja darbinieka iepazistinasanas laika ar organizaciju ir iesp&jama ar
dazadu elementu izmanto$anu. Pirmajas darba dienas jaunais darbinieks iepazist daudz
informacijas par uznémuma darbibu. Darbinieks apkopoto informaciju izmanto, lai
iepazitos ar apkartni. Pateicoties Sai metodei, iesac€js atri ieglist prasmes, kas vajadzigas
ikdienas pienakumu veikSanai, risina uzdevumus, kas saistiti ar mérka darbu, iemacas
pienemt lémumus un izmantot iegiitas zinaSanas. ST metode tiek apgiita ar pieaugosu
interesi. Adaptacijas procesa ir svarigi sanemt atsauksmes par jauno darbinieku. Tas lauj
konsolidét pozitivo uzvedibu un norada uzlaboSanas jomas, noradot veidus, ka istenot
uzdevumus un veidus, ka tos kontrolét.*® Saja gadijuma ta ir saruna, kuras mérkis ir iegiit

informaciju par darbinieka pienakumu un funkciju veik$anas veidu.*’ Organizacijai saruna

43 Gajda, J. (2019). Professional adaptation of new employees to the organization. CzOTO 2019, volume 1, issue
1, pp. 929-938.

4 Caldwell, C., Peters, R. (2018). New employee onboarding-psychological contracts and ethical perspectives,
Journal of Management Development, 37(1), 27-39.

4 Yamkovenko, B., Hatala, J.P. (2015). Methods for analysis of social networks data in HRD research. Advances
in Developing Human Resources, Vol. 14, No. 1, 40-56.

% Weinstock, D. (2015). Hiring new staff? Aim for success by onboarding. Journal of Medical Practice
Management, 31(2), 96-98.

47 Pratiwi, P., Ferdiana, R., Hartanto, R. (2018). An analysis of the new employee onboarding process in startup.
Proceedings of 2018, 10th International Conference on Information Technology and Electrical Engineering:
Smart Technology for Better Society, ICITEE, 603-608
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adaptacijas laika ir viens no Ilidzekliem efektivitates un lietderibas palielinaSanai.

Darbiniekam ta ir iesp&ja giit ieskatu par savu darbibu un var attickties uz*:

jautajumiem, kas darbiniekam rada vislielakas griitibas,

darba efektivitates analizi un novertésanu,

uzvedibas veidiem,

1pasu interesu jomu organizacijas darbiba,

zinasanam par atseviskiem organizacijas elementiem un darbibas noteikumiem,
darbinieku adaptacijas procesa novert€jums - ta stipras un vajas puses,
darbinieku attistibas iesp&ju provizorisks novertgjums,

integracijas pakape ar personala komandu, ka izskatas informacijas pliisma starp
viniem,

turpmaki darbinieka profesionalie un izglitibas plani.

Pareizi veikta adaptacijas procesa rezultata darbinieks var pilniba pielagoties jaunajiem

darba apstakliem.*® Tas nozimg, ka vin3 ir sasniedzis pilnigu efektivitati vinam saprotamu un

atbilstosi kompetencei paredzétu uzdevumu izpildg, lielaku iesaistiSanos uztic€to pienakumu

izpilde, vienlaikus radot gandarjjuma un profesionalas piemeérotibas sajitu no sava darba.

Pielagosanas trukums rada negativas sekas, kas izpauzas ka neapmierinatiba ar darbu un

lietderibas trukuma organizacija.

Darba vieta svariga ir ne tikai adaptacija, bet arT darbinieku apmacibas.

Ir daudz veidu, ka apmacit darbiniekus. Dazas no popularakajam apmacibas metodém

un formam darba vieta redzamas 1.5. attéla.

4 Gajda, J. (2019). Professional adaptation of new employees to the organization. CzOTO 2019, volume 1, issue

1, pp. 929-938

4% Bauer, T., Onboarding new employees: maximizing success. The SHRM Foundation’s Effective Practice
Guideline Series, Alexandria, 2010, p. 54.
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trenins Y studentam praksg

1.4. att. Apmacibas darba vieta
Avots: Dragomiroiu, T., Hurloiu, 1., Mihai, I. (2014, 371.1pp.)

Individualas macibas parasti tiek veiktas ta, lai persona, kas pilda vaditaja/mentora
lomu, sagatavotu darbinieku darbam tur, kur vin§ darbosies. Sis apmacibas mérkis ir virzit
darbiniekus vinu darba, praktiski paradot, ka javeic noteiktas darbibas un uzdevumi.

Darba rotacija lauj darbiniekiem iegiit pieredzi dazada veida uzdevumu veiksana. Tada
veida nepiecieSamas zinasanas paplasina un iegiist jaunu pieredzi, izvairoties arT no motivacijas
zaudéSanas darbiniekiem, kuri veic vienkarsus un atkartotus uzdevumus.

Prakse ir profesionalas apmacibas forma, kuras laika nepieredz&jusi darbinieki tiek
iepazistinati ar uznémuma uznémeéjdarbibu un konkréto darbu un uzdevumiem, kurus vini
veiks. Prakses galvenais uzdevums ir apmacit cilvékus, kuri pirmo reizi dzivé sak stradat, un
lauj viniem patstavigi stradat pie vaditaja. Prakses laiks parasti ilgst no seSiem méneSiem Iidz
vienam gadam.

Prakse ka studentam ir apmacibas veids, kas parasti ir apmaciba darbam un instrukcija
studentiem, vidusskolas studentiem. Vini ir paklauti realajai biznesa pasaulei, iegiist pirmas
zinasanas un profesionalo pieredzi, sanem ieteikumus, kurus var€s pievienot savam CV, un
iesp€ju uzzinat labak potencialo nakamo darba dev&ju. No otras puses, darba devgji, kas liek
studentiem apgiit praksi, veic efektivu un Ietu atlasi, kas viniem lauj redzet, ka potencialos
jaunos darbiniekus ieklaut realaja darba vide, pirms tiek pienemts galigais 1émums par vinu
nodarbinatibu.

Profesionala pieredze ir 1pasa darbinieku apmacibas forma, kas parasti ir paredzéta

amatniekiem, kuri veic darbibas, kas ir tieSi saistitas ar razoSanu. NepiecieSamiba pec
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profesionalas prakses ir saistita ar faktu, ka ir daudzas profesijas, kuram nepiecieSama duala
izglitibas sisté€ma, ta dala, kas nodarbojas ar teorétisko dalu, notiek skolas, bet otrais praktiska
darba vai profesionalas prakses veids notiek uzn@émumu ietvaros. Apmacibas profesionalaja
prakse parasti notiek ar mentoru, kura pieredz€jusi instruktori nodod zinaSanas studentiem un
jaunakiem kol&giem, kuri ir tikko nodarbinati.

Atkariba no vide notiekosajam izmainam ir svarigi defin€t organizatoriskas pieejas, kas
saistitas ar darbinieku apmacibu. Darbinieku apmacibas programmam jabit ciesi saistitam ar
organizacijas mérkiem un stratégiju; tiem jaatbilst jaunajam vides prasibam. Apmaciba un
darbinieku attistiba ir kluvusi par jaunu vadibas funkciju organizacija.>

Darbinieku apmdciba arpus darba vietas - papildus apmacibai, ko darbinieki sanem
darba, loti svariga ir apmaciba, kas notiek arpus darba vietas. Popularakas darbinieku

apmacibas metodes arpus darba vietas redzamas 1.5. att.

Arejas apmacibas
1
1 1 1 1 1 1
. A e Macibas, Apmacibas Gadijuma izpétes
izmantojot datorus imictos apstaklos

1.5. att. Apmacibas arpus darba vietas
Avots: Dragomiroiu, T., Hurloiu, 1., Mihai, 1. (2014, 371-372.1pp)

Seminari ir populara zinasanu nodoSanas metode. Tie lauj efektivi parsutit lielu
informacijas daudzumu lielai cilvéku grupai loti 1sa laika posma. Laba teorétisko zinaSanu
nodos$anai, kas nepiecie$ama sarezgitiem uzdevumiem un sarezgitu problému risinasanai. To
veic, izmantojot verbalu informacijas prezentaciju, kuru parasti piepilda ar citam metodeém,
pieméram, filmam, slaidiem, gadijumu izpéti, iesaistot studentus diskusijas, un tas viss tiek

veikts, lai uzlabotu macisanas efektu.

50 Dragomiroiu, T., Hurloiu, 1., Mihai, I. (2014). Induction Staff Training, Rodica Dragomiroiu et al. / Procedia
Economics and Finance 16,) 371-372.
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Audiovizualas tehnikas (filmas, televizija utt.) izglitibas procesos tiek arvien vairak
izmantotas. Loti popularas ir izglitojosas filmas, jo tas smiekliga veida nodod darbam
nepiecieSamas zinasanas, macot, ka risinat dazadas problémas.

Macibas, izmantojot datoru, klast arvien aktualakas, jo misdienu informacijas
tehnologijas lauj apgit jaunas macibu metodes un metodes. Darbiniekiem tiek nodroSinatas
dazas izglitibas programmas, kuras vada individualas aktivitates, izmantojot datoru.
Kalkulators nodrosina multivides apmacibu, apvienojot tekstualos komponentus, video, grafiku
un daudz ko citu. Turklat internets ar plaSajam iesp&jam ir loti laba vide darbinieku apmacibai.

Konferences tiek uzskatitas par noderigu darbinieku izglitoSanas veidu. Faktiski liela
dala izglitibas, kas ve@rsta uz organizacijas problémam, idejam, tehnologijam, teorijam un
pieejam, tiek organizeta $adas konferences un diskusijas. Vinu nozimigums ir fakts, ka tie lauj
divvirzienu sazinu un vienlaicigu informacijas parsiitiSanu lielam skaitam darbinieku.

Apmaciba, imitgjot darba apstaklus, un to biezi sauc par virtualo realitati. Tas attiecas
uz izglitibu un apmacibu arpus darba vietas modeléta darba situacija un imitéta aprikojuma.
Simulacija ir pieeja, kura apmacibas vieta ir identiska realajam darbam, bet bez efektiva darba
spiediena.

Gadijumu izpéte ir loti populara, un to biezi izmanto darbinieku apmaciba, 1pasi
sarezgitaku specializétu uzdevumu veikSanai. Lieta ir rakstisks problémas vai faktiskas
organizacijas apraksts. Darbinieki tiek aicinati identificét un analizét problémas un piedavat
risinajumus to novérsanai.>

Autore uzskata, ka adaptacija, tapat ka darbinieku apmacibas ir loti svarigs personala
vadibas process, kam ir javelta pietickami daudz uzmanibas, izstradajot planu to realizacijai un

leviesanai uznémuma.

1.5. Personala motivéSana un novértéSana

Lai arT motivacija ir viena no galvenajam témam organizacijas vadiba, joprojam nav
panakta vienoSanas par motivacijas definiciju vai faktoriem, kas to ietekme&. Motivacija tiek
uztverta ka process, kas nepiecieSams izvirzito mérku sasniegSanai, vai ka izskaidrojums
konkretai individualai uzvedibai. Individiem dazadas situacijas ir atSkirigi vinu uzvedibas
motivi, un, kad motivacijas teorija ir saistita ar darba izpildi, darbinieku motivésanas galvenais

meérkis ir likt viniem sasniegt organizatoriskos meérkus, pieliekot papildu piles. Parasti

51 Dragomiroiu, T., Hurloiu, 1., Mihai, I. (2014). Induction Staff Training, Rodica Dragomiroiu et al. / Procedia
Economics and Finance 16,) 371-372.
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darbinieki ir gatavi likt lieta So papildu darbu, kad vinu individualie un organizatoriskie mérki
ir saskanoti. Dazadi autori ka svarigakos motivacijas noteikSana uzsver dazadus faktorus. Péc
vienas definicijas motivacija ir saistita ar uzvedibas virzienu, reakcijas stiprumu, kad darbinieks
izvelas rikoties, un $adas izturéSanas noturibu. Citi motivaciju uzskata par centienu un darbibu
uzsaksanas un vadiSanas procesu personigo un organizatorisko mérku sasnieg$anai.’? Visos
gadijumos motivacija ir saistita ar individualo uzvedibu, dazadiem motiviem, kas to veido un
saskano ar organizacijas mérku sasniegSanu.

F. Mosens un vina pétnieku grupa (F. Mohsen et al.) pienem, ka darbinieku motivacija
un apnemsanas ir loti svariga organizacijas panakumiem. Darbinieku motivésanas stratégijas

skat. 1.6. att.

Motivésanas
strategijas

Alga, darba samaksa

Informacijas
Personala piegj am_fba un
Nauda apmacibas komunikacija

un dienesta
nosacijumi

1.6. att. Darbinieku motivéjosas stratégijas
Avots: Mohsan, F., Nawaz, M. M., Khan, M., Shaukat, Z., Aslam, N. (2004, 226-233.Ipp)

Alga, darba samaksa un amata nosacijumi - personala vaditajiem janem véra Cetri
galvenie atalgojuma struktiiras komponenti, proti®:
e amata pakape, kas attiecas uz nozimi, kadu organizacija pieskir katram darbam;
e samaksa, kas mudina darbiniekus vai grupas, atlidzinot vinus par vigu
sniegumu;
e personigas vai IpaSas piemaksas, kas saistitas ar tadiem faktoriem ka ipasSas
prasmes, noteiktas informacijas specialistu kategorijas, vai ar ilgu darba stazu;

e papildu pabalsti, piem&ram, brivdienas ar atalgojumu, pensijas utt.

52 Glamuzina, M. (2016) Motivation and managements effectiveness — how to increase effectiveness through
developing managers and employees motivation in Bosnia Herzogovina. JEL classification: M10, M54, 1-15.

53 Mohsan, F., Nawaz, M. M., Khan, M., Shaukat, Z., Aslam, N. (2004). Are Employee Motivation, Commitment
and Job Involvement Inter-related: Evidence from Banking Sector of Pakistan. International Journal of Business
and Social Science, 2, 17, 226-233.
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Nauda - apbalvojot darbiniekus par augstaku produktivitati, izraisot bailes no darba
zaud@€Sanas (piem&ram, priekslaiciga aizieSana pensija). Vélme tikt paaugstinatiem un nopelnit
lielaku atalgojumu ar1 var motivét darbiniekus.

Personala apmaciba ir butiska stratégija darbinieku motivésanai, detalizétak ta tika
apskatita ieprieksg€jas nodalas ietvaros.

Informacijas pieejamiba un komunikacija daloties ar informaciju, darbinieki konkuré
sava starpa. Misdienas organizacijas no visas pasaules cinas par savu darbinieku motivésanu,
lai veiksmigi izdzivotu dinamiska vid€, jo motivacija liek darbiniekiem stradat produktivak,
paaugstina darbinieku efektivitates Iimeni, lauj organizacijam sasniegt ilgtsp&jigas konkurences
prieksrocibas, kas rezultata noved pie organizatorisko mérku sasniegsanas.>*

Motivésanas aspekts (pieméram - panakumi, atziniba, atbildiba, centieni, progresija,
individuala attistiba) ir saistits ar higiénas aspektiem (piem&ram, korporacijas stratégija un
vadiba, darba vide, samaksa, darba dro$iba, amats).>® Miisdienu uznémumi pastavigi izji
spiedienu uz to, ka uzlabot savu sniegumu, samazinat izmaksas un palielinat ien€mumus, lai
saglabatu konkurétsp&ju un apmierinatu darbinieku gaidas arvien pieaugo$0 parmainu vidg.
Uznémuma efektivitate var but balstita uz dazadiem iemesliem, tacu viens no galvenajiem
priek$noteikumiem izmainu vadisana un organizacijas efektivitates sasnieg$ana ir labs un
motivets darbaspeks (gan vaditaji, gan darbinieki). Loti bieZi tiek uzdots jautajums par to, ka
motivet vaditajus un darbiniekus, un atbilde uz So jautajumu musdienas klist arvien svarigaka.
Cilveku motivésanas un apbalvoSanas mehanismiem vajadzeétu radit motivétu darbaspeku, un
kompetents un motivéts darbaspéks ir viena no salidzinosi spécigakajam prieksrocibam, kada
var biit uzngmumam.®®

Motivesana ir process, kas ierosina un virza centienus un aktivitates individualu un
korporativu mérku sasnieganai.®’ Visiem motivésanas veidiem nav vienadas ietekmes uz
motiveta darbaspéka radiSanu, daZi no tiem ietekm& darba motivaciju spécigak, citi vajak, un ir
loti griiti precizi paredzet, ka konkréts stimuls vai atlidziba ietekmés individualo uzvedibu.
Joprojam nav skaidri noteiktas attiecibas starp vajadzibam, uzvedibu, motivaciju, sniegumu un

apmierinatibu. Lai defin€tu attiecibas starp Siem mainigajiem lielumiem, ir izstradatas dazadas

teorijas. Piem&ram, V. Vroma (V. Vroom 1964) teorijas pamata ir viedoklis, ka cilveks ir

% Mohsan, F., Nawaz, M. M., Khan, M., Shaukat, Z., Aslam, N. (2004). Are Employee Motivation, Commitment
and Job Involvement Inter-related: Evidence from Banking Sector of Pakistan. International Journal of Business
and Social Science, 2, 17, 226-233.

55 Griffin, R.W. Management eleventh edition. Cengage Learning, Hampshire, 2012, p. 742.

% Roberts, J. The Modern Firm: Organizational Design for Performance and Growth. Oxford University Press,
2004, p. 3.

57 Glamuzina, M. (2016) Motivation and managements effectiveness — how to increase effectiveness through
developing managers and employees motivation in Boshia Herzogovina. JEL classification: M10, M54, 1-15.
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motivets tada mera, ka vins vai vina uzskata, ka piiles radis pienemamu sniegumu, sniegums
tiks apbalvots, un atlidzibas vértiba ir loti pozitiva.®® Jaatzist, ka integréjo$as motivacijas
teorijas ietver atlidzibas, vajadzibas, izzinas, apmierinatibu un sniegumu sastavdalas, veidojot
motivacijas modeli.

Nevar ignorét vadibas lomu darbinieku motivéSanas procesa, jo viens no vaditaju
pamatmerkiem ir paaugstinat darbinieku motivaciju un virzit vinus uz organizacijas mérku
sasniegSanu. Ja nem véra faktu, ka motivaciju nevar uzskatit tikai par darbibu virkni, ko vaditaji
veic, lai delegétu uzdevumus, vaditajiem jabut radoSiem, veidojot stimulu parpilnibu, kas var
radit personiskas un iek$€jas saistibas, ka art ka palielinat darbinieku entuziasmu uznémuma
mérku sasnieg$ana.*® Lai to sasniegtu, vaditajiem jabiit motiv&tiem un janosaka arT vinu iek3gjie
vai argjie motivetaji, ja motivacijas teorija japarbauda vadibas efektivitates un snieguma zina.

Kopuma var secinat, ka organizaciju realie aktivi ir darbinieki. Arvien pieaug vajadziba
péc personala, kas pienacigi veic savu darbu, un organizacija sanem nepiecieSamo rezultatu no
darbiniekiem. Lai sasniegtu Sos mérkus, ir nepiecieSams darbinieks, kuram ir patiesa vélme
veikt savus pienakumus, ka arT stimuls vajadziga mérka sasniegSanai. Vaditaja uzdevums ir
panakt, lai darbinieki biitu stimul&ti veikt savus darba pienakumus. Lai to izdaritu, vaditajam
jaspg€j adekvati motivét darbiniekus. Lai darbiniekus padaritu apmierinatus un tie apzinigi
pilditu savus darba pienakumus, nepiecieSama efektiva motivacija dazados organizacijas
limenos.

Darbinieku motivéSanas sisteémas izstradé janem véra ari darbinieku novértéSana.
Darbinieku noveértéSanas rezultata iesp&jams noskaidrot, kuru darbinieku ir nepiecieSams
»izeelt” citu vidi, kuram nepiecieSamas apmacibas utt.

Darbinieku novértésana daudzus gadus ir piesaistijusi pétnieku uzmanibu personala
vadiba, organizacijas psihologija. Akadémiskajos rakstos tiek uzsvérts vadibas stils un
piedavati ieteikumi, ka novertét darbiniekus.

Darbibas novértéSana ir process, kura ieglist, analiz€é un registré informaciju par
darbinieka relativo veértibu. Darbibas novértéSanas uzmanibas centra ir darbinieka faktisko
sniegumu, ka arT darbinieka nakotnes potenciala mériSana un uzlabosana. Darbinieku
novértéSana tiek identificeéta ka cilvéku snieguma noteikSana, noveértéSana un vadiSana

organizacijas, un ta sniedz individiem noderigu atgriezenisko saiti un nodod vinus augstakiem

%8 Schermerhon, J. R. Jr, Hunt, J. R., Osborn, R. N. Organizational behavior. John Wiley & Sons, Phoenix, 2002,
p. 672.

% Rahimic, Z., Resic, E., Kozo, A. (2012). Determining the Level of Management Competences in the Process of
Employee Motivation. International Conference on Leadership, Technology and Innovation Management,
Procedia - Social and Behavioral Sciences, pp. 535 — 543.
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darbibas Iimeniem.®® Termini “darbibas novértésana” un “darba izpildes novértésana” tiek
lietoti savstarp&ji aizvietojami. Darbibas novértgjuma izteikSana ir sistematisks veids, ka
novertét darba néméja darba kvalitati, darba novértésana ir svarigs organizatoriskais process,
jo tas var kalpot vairakam funkcijam un meérkiem, ieskaitot darbibas problému risinasanu,
mérku izvirziSanu, atlidzibas un disciplinas administréSanu un atlaiSanu. Tas ir spécigs riks, lai
kalibrétu, uzlabotu un atalgotu darbinieka sniegumu. Tas palidz analiz&t vina sasniegumus un
novertet vina ieguldijumu vispargjo organizacijas mérku sasnieg$ana. Koncentrgjot uzmanibu
uz sniegumu, darbibas noveértéSana nonak personala vadibas centra un atspogulo vadibas
interesi par darbinieku progresu. ® Jaatzime, ka darbibas novértéSanas pamata ir divu
komponentu novertéSana katra gada beigas - amatam noteiktas kompetences un limeni un
galvenie mérki, kas noteikti katram vaditajam un ta darbiniekiem laika posma, uz kuru attiecas
noveértésanas cikls.

Darbibas noveértésana ir vadibas riks, kas palidz motivét un efektivi izmantot
darbiniekus. Darbinieka potenciala novértésana ir sarezgita neatkarigi no ta, cik labi izstradata

un piemerota izpildes planoSanas un novert€Sanas sisteéma, tapéc darbibas novertéSanas
62

sist€mai’*:
e jabit saistitai ar organizacijas misiju, filozofiju un vertibu sisteému;
e jaaptver attistibas potencials;
e jarupgjas par organizatoriskajam, ka ari individualajam vajadzibam;
e atlidzibas sasaiste ar sasniegumiem,;
¢ informacijas iegiiSana darbinieka, ka arT organizacijas izaugsmei un atbilstoSu
personu un uzdevumu saskanoSanas un karjeras planu ieteikSana.
Atgriezeniska saite ir svariga darbibas noverteéSanas sastavdala. Kaut ar1 pozitivas
atsauksmes tiek viegli pienemtas, negativas atsauksmes bieZi sastopas ar pretestibu, ja vien tas
nav objektivas, balstitas uz ticamu avotu un prasmigi sniegtas.®®
Panakumi katra organizacija ir atkarigi no personala motivacijas, ko vada to vaditaji.
Starp prasmigu darbinieku identificESanu un vinu atalgojuma (prémijas) pasniegSanu ka

motivacijas pazimi, lai uzlabotu vinu sniegumu, ir bitisks snieguma novértéSanas faktors -

novertéSanas sisteéma ir labs instruments darbaspéka darba kvalitates un kvantitates uzlabosanai.

% Gomez-Mejia, L., Balkin, D., Cardy, R. Managing Human Resources. (5th Ed.). NJ., 2007, p. 624.

®1 Najafi, L., Hamidi, Y., Emami, H. (2011). Performance Evaluation and its Effects on Employees' Job Motivation
in Hamedan City Health Centers, Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 5(12): 1761.

82 Turpat

3 DeVoe, S.E., lyengar, S.S. (2004). Managers theories of subordinates: A cross-cultural examination of manager
perceptions of motivation and appraisal of performance, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 93: 47-61.
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Misdienas darbibas novértéSana tiek uzskatita par svarigu personala vadibas aspektu un
kontroles procesa dalu parvalde.®

Autore uzskata, ka novertéSanas sisttma un procesa planoSana ir svarigs aspekts
personala vadiba, ko katru gadu javeic organizacijas, lai sasniegtu tadus mérkus ka, pieméram,
darbaspéka attistiba, ieskaitot uzlabojumus, paaugstinajumus un norikosanu vadoSos amatos,
parliecinasana un sodisana, algu palielinaSana, personala atgriezeniska saite un vinu izglitibas

vajadzibu noteikSana.

6 Najafi, L. (2010). The Effect of Performance Appraisal Results on the Personnel’s Motivation and Job
Promotion, Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 4(9): 4178-4183.

30



2. AS “PUBLISKO AKTIVU PARVALDITAJS POSSESSOR” DARBIBAS
UN PERSONALA RAKSTUROJUMS

2.1 AS ,,Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbibas raksturojums

Lai veiktu uzp€muma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor darbibas
raksturojumu, autore analiz€ja uznémuma 2014.-2018. gada parskatus, ka ari dokumentu
,»Vidgja termina darbibas stratégija 2018.-2020. gads.”

1994. gada 22. aprili tika dibinata bezpelnas organizacija, valsts akciju sabiedriba
,Privatizacijas agentiira”. 2004. gada 1. novembri, pildot Komerclikuma normas, tas juridiskais
statuss mainijas, klistot par valsts akciju sabiedribu. 2019. gada 3. jiinija valsts akciju
sabiedribas ,,Privatizacijas agenttira” nosaukums tika mainits uz A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor (Privatizacijas agentiira)”. 23. augusta tika pabeigta kapitalsabiedribas
firmas (nosaukuma) maina, un akciju sabiedribas nosaukums ir A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” (turpmak teksta POSSESSOR)®.

P&c NACE klasifikatora POSSESSOR veic §adu komercdarbibu:

e operacijas ar nekustamo Tpasumu (68),

e konsultésana komercdarbiba un vadibzinibas (70.22),
e operacijas ar vertspapiriem (66.12),

e fondu parvaldiSana (66.30),

e vispargjo valsts dienestu darbiba (84.11).

Ministru kabineta 2017. gada 6. junija séd¢ tika atbalstita valsts lidzdalibas saglabasana
POSSESSOR, ka arf tika noteikts tas vispargjais stratégiskais mérkis ,,nodrosinat profesionalu
valsts kapitala dalu un problematisko aktivu parvaldibu, ka ari Possessor turéjumd esoso
aktivu, kas nav nepiecieSami valsts funkciju istenoSanai, atsavinasanu un privatizaciju.®®”
POSSESSOR 1pasnieks ir Latvijas Republika, tas 100% akciju turétajs ir Ekonomikas
ministrija, bet valsts kapitala dalu turétaja parstavis ir Ekonomikas ministrijas valsts sekretars.%’

POSSESSOR darbojas, uzturot dialogu ar vairakam ieinteres€tajam pusém, no kuram

butiskakas ir augstaka 1eéméjinstitiicija — Ministru kabinets, tas 100% akciju turétajs un

8 A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. (2019). Vispargja informacija, pieejams:
https://www.possessor.gov.lv/agentura/ [skatits 09.03.2020]

% Parvalsts lidzdalibu valsts akciju sabiedriba " Privatizdcijas agentiira” un tas visparéjo stratégisko mérki. Riga:
MK, 06.06.2017.

67 A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. (2019). Visparéja informacija, pieejams:
https://www.possessor.gov.lv/agentura/ [skatits 09.03.2020]
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vienlaikus ari nozares ministrija — Ekonomikas ministrija, ka ari pasvaldibas, ar kuram
POSSESSOR sadarbojas valsts aktivu atsavinaSanas un privatizacijas procesa gaita, ipaSuma
objektu pircéji, kuru rokas, veiksmiga pardoSanas procesa rezultata, nonak attiecigie Ipasuma
objekti un valsts kapitalsabiedribu investori, kuri iegadajas valstij piedero$as kapitalsabiedribu
akcijas kapitalsabiedribu talakai attistiSanai, nekustamo ipaSumu nomnieki un irnieki,
kapitalsabiedribu ar valsts kapitala dalam vadibas, paSas POSSESSOR darbinieki,
starptautiskas institiicijas un organizacijas, ka ar1 Latvijas sabiedriba kopuma.®

POSSESSOR darbojas saskana ar statiitiem un $§adiem normativajiem aktiem:

e Publiskas personas kapitala dalu un kapitalsabiedribu parvaldibas likumu;

e likumu “Par valsts un paSvaldibu 1paSuma objektu privatizaciju”;

e likumu “Par valsts un paSvaldibu dzivojamo maju privatizaciju”;

e Valsts un pasvaldibu Tpasuma privatizacijas un privatizacijas sertifikatu
izmantoSanas pabeigSanas likumu,

e Publiskas personas mantas atsavinasanas likumu;

e Komerclikumu u.c. tiesibu aktiem.

Pamatojoties uz izverte§jumu, kas tika veikts Publiskas personas kapitala dalu un
kapitalsabiedribu parvaldibas likuma noteiktaja kartiba, Ministru kabinets 2017. gada 6. janija
s€de (protokolsNr.29 68.§) pienéma lémumu saglabat valsts lidzdalibu POSSESSOR un noteica
tas vispargjo stratégisko mérki. Lai nodrosinatu, ka POSSESSOR turpmaka darbiba ir uz
rezultatu orient€ta, nemot veéra identificétas POSSESSOR spécigas puses un turpmakas
darbibas iespgjas, ir definéta POSSESSOR misija, vertibas, ka arT ir noraditas nozimigakas
POSSESSOR darbiba ieinteresétas puses.

POSSESSOR vispargjais stratégiskais mérkis ,,nodrosinat profesionalu valsts kapitala
dalu un problematisko aktivu parvaldibu, ka art POSSESSOR turejuma esoso aktivu, kas nav
nepieciesami valsts funkciju istenoSanai, atsavinasanu un privatizaciju” ir definéts, raksturojot
POSSESSOR, ka valsts kapitalsabiedribas, kura pilda normativajos aktos noteiktos valsts
parvaldes uzdevumus un ar Ministru kabineta rikojumiem uzdodos 1pasos uzdevumus, darbibu
spektru, tai istenojot valsts kapitala dalu un problematisko aktivu parvaldibu, t.sk. valsts
intereSu parstavibu, un, panakot, ka valsts IpaSuma esoSie un atsavinaSanai un privatizacijai
nodotie aktivi tiek realiz&ti privato tiesibu subjektiem, kuri savukart nodrosina to sakartoSanu

un/vai attistiSanu, pozitivi ietekméjot Latvijas tautsaimniecibu kopuma.

6 Vidgja termina darbibas strategija 2018.-2020. gads. Apstiprinata ar A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”  2018. gada  22.  februara  arkartas  akcionaru = sapulces  1€mumu, pieejams:
https://www.possessor.gov.lv/upload/uploads/possessor_strategija_2020_apstiprinata_22.02.2018 publiska_v.pd
f [skatits 04.02.2020]
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POSSESSOR misija ,,bit par valsts aktivu profesionalu pardoSanas platformu” ir
definta, paredzot ar POSSESSOR tur§juma esoSo wvalsts aktivu parvaldibu, un
privatizaciju/atsavinasanu saistito uzdevumu izpildi vienuviet, tadgadi padarot aktivu
realizacijas un parvaldiSanas procesu efektivaku, saprotamaku, klientorientétaku un &rtaku
ieinteresétajam pusém, jo ipasi potencialajiem pirc€jiem un investoriem. Misijas formul&jums
nodros$ina ietvaru un kontekstualo jegu POSSESSOR darbibai un ir atbilstos§s POSSESSOR
profilam un pamatkompetencém.

2.1. attéla redzams POSSESSOR apgrozijums laika posma no 2014.-2018. gadam.

3100 - 3046

2986
3000

2900
2794 2844
2800

2700

tukst. EUR

2600 7559
2500

2400

2300 T T T T 1
2014 2015 2016 2017 2018

gads

2.1. att. POSSESSOR neto apgrozijums, 2014.-2018. gads, tukst. EUR
Avots: A/IS “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. (2019). Darbibas rezultati.

Ka redzams 2.1. attéla, POSSESSOR neto apgrozijums katru gadu ir mainigs, tatad
2015. gada pret 2014. gadu neto apgrozijums samazinajas par 8,3%, bet laika posma lidz 2017.
gadam pieaug par 6,9%. Visaugstakais kritums apgrozijumam manams 2018. gada pret 2017.
gadu, kad tas kritas par 427 tiikst. EUR jeb par 14,3%.

2018. gada POSSESSOR apgrozijums bija 2,559 miljoni EUR, kas ir par 14,3% mazak
neka gadu ieprieks, tacu tas zaud€jumi pieauga vairakkartigi un sasniedza 3,395 miljonus EUR.

Tostarp apgrozijuma lielako dalu veidoja ien@mumi no valsts dzivojamo maju un dzivoklu

6 Vidgja termina darbibas strategija 2018.-2020. gads. Apstiprinata ar A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”  2018. gada  22.  februara  arkartas  akcionaru  sapulces 1@mumu, pieejams:
https://www.possessor.gov.lv/upload/uploads/possessor_strategija_2020_apstiprinata_22.02.2018 publiska_v.pd
f [skatits 04.02.2020]
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IpaSumu privatizacijas un atsavinasanas - 880 000 EUR, ka arT ien@mumi no valsts nekustamo
Ipasumu pardosanas - 732 400 EUR.

2.2. attela redzams POSSESSOR pelnas vai zaud&juma aprékins laika posma no 2014.-
2018. gadam.
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2.2. att. POSSESSOR pelnas vai zaudejumu aprékins, 2014.-2018. gads, tukst. EUR
Avots: A/IS “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. (2019). Darbibas rezultati.

Ka liecina 2.2. attéla apkopota informacija, laika posma no 2014-2015. gadam un no
2017-2018. gadam POSSESSOR stradaja ar zaud€jumiem, 2016. gada vérojama pelna 5 785
tukst. EUR apmeéra. Jamin, ka 2018. gada 31. decembri POSSESSOR bija Cetras meitas
kompanijas - likvidejama AS Reverta ar lidzdalibas dalu kapitala 96,89%, likvidéjama SIA
Hiponia ar lidzdalibas dalu kapitala 100%, SIA FelLM ar lidzdalibas dalu kapitala 100% un SIA
Reap ar lidzdalibas dalu kapitala 100%.

2018. gada POSSESSOR ienémumi palielindjas par 10% sasniedzot 5,86 milj. EUR
(2017. gada — 5,31 milj. EUR). Parskata gadu POSSESSOR ir noslédzis ar zaud&jumiem 6,84
milj. EUR apméra (2017. gads — zaud&umi 8,88 milj. EUR) un tie saistiti ar uzkrajumu
izveidoSanu nedroSiem debitoru paradiem un ilgtermina aktivu vertibas parvertésanu. 2018.
gada POSSESSOR kopuma ir parskaitijis valsts budzeta un citam valsts institiicijam lidzeklus

19,96 milj. EUR apméra (2017. gada — 91,45 milj. EUR), POSSESSOR kopuma ir atmaksajis
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LR aizdevumu pamatsummu 15,70 milj. EUR apméra (2017. gada — 49,73 milj. EUR) un
samaksdjis LR 1,69 milj. EUR % un citos maksajumos (2017. gada — 24,43 milj. EUR).”®
Kad raksturota POSSESSOR vispargja uznémeéjdarbiba un finansu informacija, autore

veiks personala izp&ti un personala vadibas SVID analizi uznémuma POSSESSOR.

2.2. AS ,,Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala vadibas analize

POSSESSOR organizatoriska struktiira sastav no valdes locekla, izpilddirektora,
sabiedrisko attiecibu vaditaja un personala vaditaja. POSSESSOR sastav no seSiem
departamentiem — administrativa (iepirkuma un tehniska nodro$inasanas nodala, informacijas
tehnologiju nodro§indjuma nodala), komercdarbibas departaments, finanSu departaments
(gramatvedibas un finanSu planoSanas nodala, privatizacijas sertifikatu apkalpoSanas nodala),
dzivojamo maju un dzivoklu departaments, juridiskais departaments (tiesvedibas nodala,
ligumu izpildes nodroSinaSanas nodala), zemes un nekustama ipasSuma departaments.
POSSESSOR organizatoriska strukttira redzama 1. pielikuma.

2.3. attela autore apkopoja POSSESSOR darbinieku skaitu laika posma no 2014.-2019.
gadam.
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2.3. att. POSSESSOR darbinieku skaits 2014.-2019. gads

Avots: autores veidots balstoties uz A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” nepublicétu informaciju

0 A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. (2019). AS “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” Konsolidétais
parskats 2018. gads, pieejams:
https://www.possessor.gov.lv/upload/financialreports/FS__PA_Consolidated 2018 FINAL _ar_parakstiem.pdf
[skatits 09.03.2020]
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2.3. att€la redzams, ka darbinieku skaits laika posma no 2014. gada lidz 2019. gadam

kopuma ir nemainigs, minétaja laika posma svarstas no 63-69 darbiniekiem. Autore uzskata, ka

svarigi ir apskatit un aprékinat art POSSESSOR personala rotacijas koeficientus.

Personala rotacijas koeficients aprékinams péc 2.1. formulas.”

kur Ip - pienemto skaits;
l.— atlaisto skaits;

lvia — personala vidg&jais skaits.

Pr:|p+|a

[2.1],

Lai iegiitu personala rotacijas procentualo raditaju, tad koeficientu reizina ar 100%.

Personala vidgjo skaitu iegiist pec 2.2. formulas.”

lvid = Lsax + lpb

Kur lsa — personala skaits gada sakuma;

Iob — personala skaits perioda beigas;

2 — saskaitamo raditaju skaits.

[2.2],

2.1. tabula ir redzama POSSESSOR personala kustiba laika posma no 2015. 1idz 2019.
gadam.
2.1. tabula
POSSESSOR personala kustiba, 2014.-2019. gads
Rotacija 2015 2016 2017 2018 2019
Gada sakuma 64 63 63 69 68
Pienemti 0 0 6 0 0
Atlaisti/aizgajusi 1 0 0 1 5
Gada beigas 63 63 69 68 63

Avots: autores veidots balstoties uz A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” nepublicétu informdaciju

Lai veiktu personala kustibas analizi, jaaprékina vairakus raditajus - pirmkart,

nepiecieSams izrékinat vidgjo darbinieku skaitu. Personala vid€jo skaitu aprékina pec 2.2.

formulas, aprekins veikts 2.2. tab. Aprékinu dati apaloti Iidz veselam skaitlim.

"1 7ilite, L. Persondla vadiba un socionika. Riga, Biznesa augstskola Turiba, 2013, 47. Ipp.

2 Turpat.
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2.2. tabula
POSSESSOR vidgjais darbinieku skaits, 2015.-2019. gads

Rotacija 2015 2016 2017 2018 2019
Gada sakuma 64 63 63 69 68
Gada beigas 63 63 69 68 63
Vidéjais darbinieku skaits 64 63 66 69 66

Avots: autores veidots balstoties uz A/S “Publisko aktivu parvalditdjs Possessor” nepublicétu informaciju

2.2. tabulas aprékini rada, ka vidgjais darbinieku skaits laika posma no 2015.-2019.
gadam svarstas no 63-69 darbiniekiem. Personala rotacijas koeficients parada, cik gada laika
vidgji ir nomainijies personals. Vadoties péc 2.1. formulas, tiek aprékinats POSSESSOR

personala rotacijas koeficients, skat. 2.3. tab.

2.3. tabula
POSSESSOR personala rotacijas koeficients, 2015.-2019. gads
Rotacija 2015 2016 2017 2018 2019
Pienemti 0 0 6 0 0
Atlaisti/aizgajusi 1 0 0 1 5
Vidgjais darbinieku skaits 64 63 66 69 66
Personala rotacijas koeficients 0,02 0,00 0,09 0,02 0,08
Personala rotacijas koeficients % 2% 0% 9% 2% 8%

Avots: autores veidots balstoties uz A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” nepublicétu informaciju

Veiktie aprékini rada, ka POSSESSOR personala rotacijas koeficients ir loti zema Iimeni
— lielakais raditajs vérojams 2017. gada 9%, kad tika izveidotas papildus vakances, ka ar1 2019.
gada, kad tika veikta Statu samazinaSana 5 vakance€m, tad $is raditajs bijis 8%. Lidz ar to autore
secina, ka POSSESSOR nav novérojama izteikta darbinieku rotacija.

2.4. attela autore apkopoja darbinieku izglitibas Iimeni.

7% 2%

O Magistrs
29% B Bakalaurs
O Vidéja speciala

O Videja speciala
62%

2.4. att. Darbinieku izglitibas [imenis POSSESSOR, 2020. gads

Avots: autores veidots balstoties uz A/S “Publisko aktivu parvalditdjs Possessor” nepublicétu informdaciju
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Apkopotie statistikas dati rada, ka POSSESSOR personals kvalificéts, ar augstako
izglitibu, jo 62% darbinieku ir iegiits magistra grads, 29% bakalaura grads.

POSSESSOR periodiski tiek veikta darbinieku novértéSana, darbinieku noveértésanas
anketa redzama 2. pielikuma. Darba rezultatu novertéSanas mérki ir:

1. Darba izpildes analize un nepieciesamo uzlabojumu veiksana.
2. Komunikacijas uzlabo$ana starp darbiniekiem un vaditajiem.
3. Kludu un skérslu noverSana, ka ar1 darba efektivitates veicinasana.

Izpetot POSSESSOR novérteésanas sisteému, autore iesaka pilnveidot un padarit
efektivaku novértéSanas procesu, ka rezultata iesp&jams iegiit vairak informaciju par to, ko
darbinickam nepiecieSams attistit, lai uzlabotu darba rezultatus, ka ar1 noskaidrot to, ko
darbinieks vel&tos apgiit vai trenét. NepiecieSams pilnveidot arT novértésanas interviju, kuras
laika darbinickam un vina tie$ajam vaditajam, ir iesp&ja parrunat gan darba rezultatu kvalitati,
kvantitati, iesp&jamos uzlabojumus, tipiskakas kliidas, gan ari attistibas un apmacibas
jautajumus, kur darbinieks saredz sevi turpmako gadu perspektiva, kada veida apmaciba biitu
nepiecieSama esosa amata pienakumu veikSanas pilnveidosanai, uzlabosanai un kada apmaciba
biitu noderiga personibas attistibai un redzesloka paplasinaSanai.

POSSESSOR ir noslégts darba kopligums, kas ietver darba dev€ja un darbinieku
pienakumus, darba droSibu, darba samaksu, atvalindjumu, atlaiSanas pabalstu, materialo
pabalstu izbeidzot darba tiesiskas attiecibas, izglitiba, sociala aizsardziba un citas saistibas.

Darba liguma attieciba uz atalgojumu ir atrunats veikt piemaksu pie darba samaksas
30% apméra par papildu darba veiksanu.

Papildus ikgad&jam atvalinajumam par darbu paaugstinatas intensitates apstaklos vai
IpaSiem sasniegumiem darba POSSESSOR pieskir papildatvalinajumu Iidz 5 darba dienam, ka
ar1 pieskir papildatvalinajumu gimenes apstaklu vai citu svarigu iemeslu dél 1idz 3 darba
dienam.

Aizejot ikgad€ja atvalinajuma, POSSESSOR darbiniekiem pieskir materialo pabalstu
veselibas uzlaboSanai proporcionali méneSa darba samaksai, bet ne vairak, ka viena ménesa
darba samaksas apmeéra.

POSSESSOR darbinieckam atlaiSanas gadijuma tiek izmaksats atlaiSanas pabalsts
attiecigi pec nostradato gadu ilgumu.

Ar1 sociala aizsardziba paredz dazadu pabalstu izmaksu no 150-900 EUR.

Katrai vakancei POSSESSOR ir izstradats amata apraksts, ka arT nolikums par atklata
konkursa pretendentu atlasei uz POSSESSOR, nolikums nosaka vakances atlases organizéS$anas

un norises kartibu.
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Rodoties nepiecieSamibai uz konkrétu vakanci, POSSESSOR personala vaditaja
publicé interneta portala CV-Online un POSSESSOR majaslapa www.possessor.gov.lv
sludinajumu par konkursu uz konkrétu amatu. Sludinajuma norada amata pretendentiem
izvirzitas prasibas, galvenos amata pienakumus, iesniedzamos dokumentus, pieteikSanas
terminu, vietu un kartibu, kada sanemama ar dalibu konkursa saistita informacija. Pretendenti
iesniedz sekojosus dokumentus - dzives aprakstu (CV), pieteikuma véstuli, izglitibu un
kvalifikaciju apliecinoSu dokumentu kopijas, Vvalsts valodas prasmes dokumentu (ja
nepiecieSams), atsauksmes no iepriek$€jam darba vietam (taja skaita atsauksmes devéja
kontaktinformacija) un citus dokumentus, kas apliecina pretendentam izvirzito prasibu izpildi.

P&c pieteiksanas termina beigam konkursa komisijas vaditajs nosaka konkursa norises
laiku un vietu. Ja sludinajuma noteiktaja termina nepiesakas neviens amata pretendents,
POSSESSOR valde lemj par atkartota konkursa izsludinasanu.

Atlases konkurss notiek divas kartas. Pirmaja karta konkursa komisija izverte
pretendentu pieteikumus un tiem pievienotos dokumentus saskana ar noteiktajiem veértéSanas
kriterijiem. Situacija, ja komisija konstate, ka pretendents nav iesniedzis nepieciesamos
dokumentus, vai pretendents neatbilst kadai nolikuma izvirzitajai prasibai, pretendents tiek
izsleégts no talakas dalibas konkursa. Komisija var izvertét iesp&ju pieprasit pretendentam
iesniegt papildus dokumentus. Péc konkursa pirmas kartas rezultatu apkoposSanas komisija
pienem vienu no $adiem lémumiem - kuri pretendenti izvirzami konkursa otrajai kartai vai
ierosinat POSSESSOR valdei izsludinat atkartotu konkursu, ja neviens no amata pretendentiem
neatbilst izvirzitajam prasibam.

Komisijas sekretars uzaicina uz konkursa otro kartu konkursa otrajai kartai izvirzitos
pretendentus, bet noraiditajiem pretendentiem nosiita rakstisku pazinojumu par noraidijumu.
Konkursa otras kartas ietvaros konkursa komisijas sédes laika notiek intervija jeb parrunas ar
amata pretendentu, lai izvertétu vina atbilstibu amata pretendentiem noteiktajiem vertéSanas
kriterijiem, ka ar1 pretendentam tiek dots rakstisks uzdevums, lai parbauditu prasmes. Konkursa
komisija iepazistina pretendentu ar komisijas sastavu un uzaicina pretendentu motivet savu
izveli kandidet uz attiecigo amata vietu. Komisijas locekli uzdod jautajumus pretendentam par
vina izglitibu, kvalifikaciju, darba pieredzi u.c., kas lauj izveérteét pretendenta atbilstibu
vakantajam amatam. Katrs konkursa komisijas loceklis savu vértéjumu ieraksta pretendenta
novertésanas lapa, piemeru skat. 3. ielikuma. Aizpilditas pretendentu noveérté€sanas lapas tiek
nodotas konkursa komisijas sekretaram. Konkursa komisijas sekretars apkopo komisijas
loceklu galigo veértgjumu. Pec konkursa otras kartas rezultatu apkopoSanas komisija pienem
vienu no $adiem lémumiem ieteikt POSSESSOR valdei iecelt vakanta amata pretendenta

kandidatiiru, kurai konkursa komisijas locekli pieskirusi augstako punktu skaitu vai ierosinat
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POSSESSOR valdei izsludinat atkartotu konkursu, ja tiek noraiditi visi amata pretendenti. P&c
konkursa otras kartas komisijas s€des, pamatojoties uz konkursa komisijas sédes protokolu,
konkursa komisijas sekretars rakstiski pazino amata pretendentiem konkursa otras kartas
rezultatus. Atbildigais darbinieks personala jautajumos pé&c konkursa nosléguma nodroSina
nepiecieSamo dokumentu sagatavoSanu izvirzita pretendenta iecelSanai amata. Jaatzimé, ka
zinas par pretendentiem, kas iegiitas konkursa gaita, ir konfidencialas, un konkursa komisijas
locekliem, ka arT konkursa noris€ iesaistitajiem darbiniekiem nav tiesibas tas izpaust. Nosiitot
savu CV un, piesakoties konkursam uz izsludinato vakanci, pretendents saskana ar fizisko
personu datu aizsardzibu regul€josajiem tiesibu aktiem piekrit iesniegto personas datu
glabasanai POSSESSOR datu bazgé. Datu glabasanas mérkis ir datu izmantoSana un apstrade
personala atlases vajadzibam dazados personala atlases konkursos. Savu piekriSanu datu
apstradei pretendents var atsaukt rakstveida.

POSSESSOR darba samaksas sistémas pamatprincipi tiek noteikti, lai saglabatu,
piesaistitu un motiveétu darbiniekus, veicinot to lojalitati POSSESSOR, tadejadi nodrosinot
POSSESSOR vidgja termina darbibas stratégija noteikto darbibas mérku un uzdevumu izpildi.
Darba samaksas sisttmas mérki ir panakt POSSESSOR darba samaksas Iidzsvarotibu un
konkuré&tsp&ju Latvijas darba tirgii un nodrosinat salidzinamu darba samaksu par vienadu darba
apjomu, kvalitati un amatu.

Darba alga konkrétam amatam tiek noteikta atbilstoSi veicama darba saturam (t.1., darba
sarezgitiba, darba apjoms, kvalifikacijas prasibas un atbildibas Iimenis par darba norisi un
rezultatiem), vienlaikus ievérojot amata grupas darba algas nemainigas dalas robezas. Darba
alga vienas amatu grupas robezas var atskirties, nemot véra darbinieka kvalifikaciju, pieredzi,
darba razigumu, jaunradi un citus ar darba kvalitati saistitos faktorus. Ar POSSESSOR valdes
lémumu tiek apstiprinats amatu grupu saraksts - darba algas apméra sadalijums (bruto, EUR)
noradot darba algas minimalas un maksimalas robezas katrai amatu grupai.

Ar mérki paaugstinat katra darbinieka, ka arT visa kolektiva atbildibu par kvalitativu un
noteiktaja laika veiktu pienakumu izpildi, motivét darbiniekus radoSam, augsti profesionalam
un kvalitativam darbam, POSSESSOR darbiniekiem tiek noteikta darba samaksas mainiga dala.
Darba samaksas mainigo dalu veido piemaksas par papildu pienakumu izpildi un prémijas.

Socialas garantijas tiek nodroSinatas visiem darbiniekiem nediskrimingjo$a kartiba.
Socialas garantijas ir - pabalsti, kompensacijas un apmaksatas brivdienas, kas var tikt pieSkirtas
darbiniekiem saskana ar Darba likumu, Kopligumu un POSSESSOR ieks$gjiem normativiem
aktiem un rikojumiem.

Riipgjoties par darbinieku veselibu, darba samaksas sistema, ka samaksas sastavdala

ieklauta POSSESSOR darbinieku veselibas apdroSinaSana. ApdroSinaSanas polise tiek pieskirta
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Sabiedribas darbiniekiem, ar kuriem noslégts darba ligums un kuri ir iztur&jusi noteikto
parbaudes laiku. Nemot veéra POSSESSOR budzeta iesp&jas, valde, pamatojoties uz
struktiirvienibu vaditaju rekomendaciju, var lemt par darbinieku nosttiSanu kvalifikacijas
paaugstinaSanai. Macibu vajadzibas individuali katram darbiniekam struktiirvienibu vaditaji
izvert€ un norada darbinieku ikgad&ja noveértésanas anketa.

Nodalas ietvaros autore veiks uznémuma POSSESSOR personala vadibas SVID analizi,

ka ar1 pamatos izvirzitos faktorus, skat. 2.4. tab.

2.4. tabula
POSSESSOR personaila vadibas SVID analize
Stipras puses Vajas puses
Personala rotacija — ir stabils darba kolektivs | Motivacijas sist€éma triikst nemonetaras
Kompetenti, izglitoti darbinieki motivacijas elementi, pieméram, labako
Ir noslegts kopligums darbinieku apbalvoSana
Motivejosa atalgojuma sistema Nav izstradata darbinieku apmacibas
Izstradatas personala atlases proceduras sistéma
Apmaksatas apmacibas kvalifikacijas Darbinieku kvalifikacijas celSanas sisteéma
celsanai nav apmaksata no darba devégja
lespéjas Draudi
ES strukturfondu izmantoSana darbinieku Ekonomiska krize
kvalifikacijas celSana, izmantojot NVA Likumdos$anas izmainas
projektus Bezdarbs
Pieredzes apmaina citas valsts iestades Lielaka darba samaksa privataja sektora.
Darbinieku anonimas aptaujas veikSana par
personala procesiem un funkcijam
uznémuma

Avots: autores veidota

Pie uznémuma POSSESSOR stiprajam pusém pieder personala rotacija — ir stabils darba
kolektivs, kompetenti, izglitoti darbinieki, ir noslégts kopligums, motiv€joSa atalgojuma
sist€ma, izstradatas personala atlases proceduras, apmaksatas apmacibas kvalifikacijas cel$anai,
savukart vajas puses ir tas, ka jauzlabo darbinieku noveértéSanas sisttma un netiek veikti
pétijumi par darbinieku apmierinatibu. Pie uznp€muma POSSESSOR iespg&jam pieder ES
struktirfondu izmantoSana darbinieku kvalifikacijas celSana caur NVA, pieredzes apmaina
citas valsts iestades, darbinieku anonimas aptaujas veikSana par personala procesiem un
funkcijam uznémuma. Uznémuma draudi ir ekonomiska krize, likumdoSanas mainas, bezdarbs,

lielaka darba samaksa privataja sektora.
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3. A/S PUBLISKO AKTIVU PARVALDITAJA “POSSESSOR”
PERSONALA FUNKCIJU ANALIZE

3.1. Pétijjuma metoZu izvéle un pamatojums

Bakalaura darba pétijjuma ietvaros autore izv€l&jas gan kvantitativas petijumu metodes,
gan arT kvalitativas p&tijumu metodes.

Darba otraja nodala izmantota dokumentu analize, lai veiktu uzpémuma A/S “Publisko
aktivu parvalditajs Possessor darbibas raksturojumu. Dokumentu analizes ietvaros autore
analiz&ja uznémuma 2014.-2018. gada parskatus, ka arT dokumentu ,,Vid€ja termina darbibas
stratégija 2018.-2020. gads.”

Ka otra kvalitativa p&tijumu metode tika izvél&ta strukturéta intervija - autore veica ari
interviju ar A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala vaditaju (skat. 4. piel.), lai
noskaidrotu organizacija Istenotas personala vadibas funkcijas.

Intervija ir pétijumu metode, kuras uzdevums ir noskaidrot respondentu atticksmi pret
konkrétam lietam vai procesiem, interveét var paterétajus un ekspertus. Intervijas gaita
jautajumus var mainit, bet janem veéra tas, ka iegiitie dati $aja gadijuma biis griiti salidzinami.
Interveétajam uzmanigi japiefiksé atbildes, turklat nav lietderigi diskutét vai iebilst, lai
neizdaritu spiedienu uz respondentu viedokliem.

Intervija tika veikta 2020. gada 24. marta.

Anektesana ir kvantitativa pétijjuma metode.

Anketa ir viens no aptaujas veidiem un ir visplasak izplatitais Iidzeklis primaras
informacijas iegfiSanai, anketa ir jautajumi, uz kuriem jasniedz atbilde.” Anketas izmanto, lai
noskaidrotu patérétaju vai darbinieku viedoklus, tas pamata ir profesionali izstradata anketa,
kura tiek fiksétas respondentu atbildes. Anketu sastadiSanas procesa ir janem veéra sekojosi
faktori’:

e janoformul€ aptaujas merkis;

¢ jadefiné mérkauditorija;

e jauzstada saprotami jautajumi;

e jaizvelas slégtie vai atvertie aptaujas jautajumi;

e jaizprot un jaizvelas datu apstrades metodes;

8 Kaparkalgja, D. (2007). Tirgzinibas. Riga: Jumava, 107 Ipp.
" Plotkans, A. (2008). Marketings. Riga: Latvijas Uznémeéjdarbibas un menedZmenta akadémija, 37 Ipp.
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e jaizverte, kadus datus par respondentiem analizgt.

Kvantitativa pé€tijuma ietveros autore izstradaja slégta tipa aptauju, kas ietver 13
jautajumus.

Aptaujas merkis bija noskaidrot darbinieku viedokli par uzn@muma A/S “Publisko
aktivu parvalditajs Possessor” pielietotajam personala vadibas funkcijam. Aptaujas anketa
pievienota 5. pielikuma.

Kopuma aptauja piedalijas 61 respondents. P&tijuma periods ir no 2020. gada 9.-20.
martam. legiitie dati tika apkopoti un apstradati ar datorprogrammu Ms Excel, iegiito rezultatu

analizei izmantota apraksto$as statistikas metode.

3.2. A/S publisko aktivu parvalditaja “Possessor” darbinieku aptaujas

rezultatu analize

Autore veica aptaujas datu apkoposanu. 3.1. att€la redzams respondentu darba stazs

uznémuma.

0%

10%
midz 1 gadam

m1-4 gadi

5-8 gadi

26% .
9-12 gadi

49%
W vairak, ka 13 gadi

3.1. att. Respondentu darba stazs uznémuma

Attela redzams, ka 49% respondentu darba stazs uzpémuma ir 5-8 gadi, 26%
respondentu darba stazs uznémuma ir 9-12 gadi, 15% respondentu darba stazs uzn€muma ir
vairak, ka 13 gadi, 10% respondentu darba stazs uznémuma ir 1-4 gadi, savukart nevienam no
respondentiem darba stazs uznp€muma nav lidz 1 gadam. Autore secina, ka lielaka dala
respondenti uzn@muma strada jau vairakus gadus, par ko arf liecina loti labie personala mainibas
raditaji.

3.2. attela redzams, kur respondenti uzzinaja par brivu darba vietas vakanci uznémuma

A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”.

43



H no pazinam

® interneta sludingjuma portala

B uznémuma majaslapa

[ esmu mainijis amatu uznemuma

pec pasa velesanas

H esmu paaugstinats amata

M cits

3.2. att. Kur respondenti uzzinaja par brivu darba vietas vakanci uznémuma A/S “Publisko

aktivu parvalditajs Possessor” (procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 46% respondentu par brivu darba vietas vakanci uznémuma A/S
“Publisko aktivu parvalditajs Possessor” uzzinaja interneta sludinajuma portala, 23%
respondenti par brivo darba vietu uzzinaja uzn@émuma majaslapa, 13% respondentu ir mainijusi
amatu uznémuma péc pasSa veéleSanas, 10% respondentu par brivo darba vietu uzzinaja no
pazinam, 5% respondentu ir paaugstinati amata, savukart 3% respondentu atzimg&jusi citu
variantu, noradot, ka par brivu darba vietas vakanci uznémuma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” Uzzinajusi no Nodarbinatibas valsts agentiiras. Autore secina, ka lielaka
dala respondentu informaciju par brivu darba vietas vakanci uzn€muma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” uzzindjusi interneta vid€ gan sludinajuma portala, gan uzn@émuma
majaslapa.

3.3. attela redzams, pec kada procesa tiek izvertéta labaka kandidatiira vakantajam

amatam.

B OV, motivacijas vestules

m OV, motivacijas vestules, intervija

B OV, motivacijas vestules, intervija,
atkartota intervija

3.3. att. Péc kada procesa tiek izvértéta labaka kandidatiira vakantajam amatam (procentos,

kopa 100%)
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Attela redzams, ka 57% respondentu uzskata, ka labaka kandidatira vakantajam
amatam tiek izveértéta pec sisttmas — CV, motivacijas vestule, intervija, 26% respondentu
uzskata, ka pietieck ar CV un motivacijas véstuli, savukart 17% respondentu uzskata, ka
nepiecieSama ar1 atkartota intervija. Autore secina, ka lielaka dala respondentu uzskata, ka
labaka kandidatiira vakantajam amatam tiek izveértéta pec sistemas — CV, motivacijas vestule,
intervija, noradot, ka Sada sisttma tiek piekopta armT uznémuma A/S ‘“Publisko aktivu
parvalditajs Possessor”. NepiecieSamibas gadijuma vai augstaka Itmena amata vakancém tiek
veikta arT atkartota intervija.

3.4. attela redzams respondentu viedoklis par Uznémuma pastavosa personala
planosanas sisteému.

H darbojas efektivi un problémas nerada,
nodrosina kvalifice ta personala skaitu
nepieciesama skaita

W ir salidzinoSi efektiva, tacu biitu,
nepiecieSams ieviest daZas parmainas

M personala planosana ka sistéma tikai
eksiste, tacu lai ta biitu efektiva ir

nepiecieSamas parmainas
ir haotiska un gritti izprotama

H personala planosana ka sistéma uznémuma
nepastav

3.4. att. Respondentu viedoklis par uznémuma pastavosa personala plano$anas sistemu

rocentos, kopa 100%
(p , kop )

43% respondentu uzn€muma pastavoso personala planosanas sisteému verte ka efektivu,
tacu norada, ka bitu nepiecieSams ieviest dazas parmainas, 24% respondentu uzskata, ka
Uznémuma pastavosa personala planoSanas sistéma darbojas efektivi un problémas nerada,
nodroSina kvalificéta personala skaitu nepiecieSama skaita, 20% respondentu uzskata, ka
uznémuma pastavosa personala planoSanas sistéma ka sisteéma eksiste, tacu lai ta biitu efektiva
ir nepiecieSamas parmainas, 8% respondentu uzskata, ka uzn€muma pastavosa personala
planoSanas sist€éma ir haotiska un griiti izprotama, savukart atlikusie 5% respondentu uzskata,
ka personala planoSanas sisttma uznémuma nepastav. Autore secina, ka vairak, ka puse
respondentu uzskata, ka uznémuma pastavosa personala planosanas sistéma ir efektiva.

3.5. attéla redzams, vai respondentiem ir saprotams vinu amata apraksts.
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B nav izskaidrots

neesmu informets par amata
aprakstu

3.5. att. Vai respondentiem ir saprotams vinu amata apraksts (procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 69% respondentu ir saprotams vinu amata apraksts, 20%
respondentu vinu amata apraksts nav izskaidrots, 8% respondentu vinu amata apraksts nav
saprotams, savukart 3% respondentu noradijusi, ka vini nav informéti par amata aprakstu.
Autore secina, ka lielakajai dalai respondentu, kas ir vairak, ka puse, ir skaidrs un saprotams
vinu amata apraksts, noradot, ka amata apraksts tiek izsniegts pie darba liguma parakstiSanas.
Neskaidribu gadijuma darbinieki jebkura bridi var versties personaldala vai pie sava tiesa
vaditaja, lai sanemtu skaidrojumu par amata apraksta noradito.

3.6. attela redzams, ka respondenti tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko

aktivu parvalditajs Possessor”.

B macianas darbiba (uznemuma)

B maci$anas arpus uznemuma

m macibas nebija nepieciesamas

3.6. att. Ka respondenti tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs

Possessor” (procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 85% respondentu tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko
aktivu parvalditajs Possessor”, macoties darbiba (uzn€muma), 12% respondentu macibas nebija
nepiecieSamas, savukart 3% respondentu tika apmaciti arpus uznémuma. Autore secina, ka
lielaka dala respondentu tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, maciSanas darbiba, noradot, ka, uzsakot darbu uznémuma, jaunais darbinieks tiek

ievadits jaunaja darba vieta, vinam tiek izskaidroti darba pienakumi, ka ar1 noradits pie kuriem
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darbiniekiem griezties jautajumu vai neskaidribu gadijuma. Macibas arpus uznémuma ir loti
reta paradiba uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”. 3.7. attéla redzams, kas

respondentiem sagadaja griitibas, piemérojoties jaunajiem darba apstakliem.

M ieklauties darba ritma un pierast
pie darba vides

M sadarbiba un konsultésanas ar
kolagiem

M sadarbiba un konsultésanas ar
vaditaju

izprast darba uzdevumu prioritates
un terminus

M apgiit jaunos darba pienakumus un
to izpildisanas tehniku

3.7. att. Kas respondentiem sagadaja griitibas, piemérojoties jaunajiem darba apstakliem
(procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 35% respondentu, piemérojoties jaunajiem darba apstakliem,
gritibas sagadaja ieklauties darba ritma un pierast pie darba vides, 23% respondentu griitibas
sagadaja izprast darba uzdevumu prioritates un terminus, 21% respondentu griitibas sagadaja
sadarbiba un konsultéSanas ar kolégiem, 13% respondentu griitibas sagadaja sadarbiba un
konsultéSanas ar vaditaju, savukart 8% respondentu, piem&rojoties jaunajiem darba apstakliem,
griitibas sagadaja apgiit jaunos darba pienakumus un to izpildiSanas tehniku. Autore secina, ka
lielakajai dalai respondentu, piemé&rojoties jaunajiem darba apstakliem, griitibas sagadaja
ieklauties darba ritma un pierast pie darba vides. Nereti jaunajiem darbiniekiem nepiecieSams
adaptacijas laiks, lai aprastu ar jaunajiem apstakliem un darba vidi, ka arT izprastu uznémuma
notiekoSos procesus.

3.8. attéla redzams, vai respondenti ir bijusi uz profesionalajiem kursiem, seminariem
vai cita veida apmaksatam apmacibam no uzp€muma A/S “Publisko aktivu parvalditajs

Possessor”.

M ja, esmu bijis

M esmu bijis uz daleji apmaksatam
apmacibam

H ne, neesmu bijis
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3.8. att. Vai respondenti ir bijusi uz profesionalajiem kursiem, seminariem vai cita veida
apmaksatam apmacibam no uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” (procentos,
kopa 100%)

Attela redzams, ka 61% respondentu nav bijusi uz profesionalajiem kursiem,
seminariem vai cita veida apmaksatam apmacibam no uznémuma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor”, 23% respondentu uz $adiem profesionalajiem kursiem, seminariem vai
cita veida apmaksatam apmacibam ir bijusi, savukart 16% respondentu ir bijusi uz dalgji
apmaksatam apmacibam. Autore secina, ka lielaka dala respondentu nav bijusi uz
profesionalajiem kursiem, seminariem vai cita veida apmaksatam apmacibam no uznémuma
A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”, noradot, ka darbinieku tieSais vaditajs lemj par
katra darbinieka nepiecieSamibu apmeklét profesionalos kursus, seminarus vai cita veida
apmaksatas apmacibas.

3.9. attela ir redzams, kada, péc respondentu domam, ir vadibas nostaja pret darbinieku
velmi un vajadzibu péc papildus izglitoSanas, apmacibas, kursiem.

B darbinieku vélme peéc izghtibas tiek
atbalstita pilniba

H darbinieku velme péc izghtibas tiek
athalsfita daZreiz

M vaditaja nostaja ir pilniba neitrala

darbinieku paSizglitoSanas arpus
uznemuma netiek liegta, bet netiek ari
stimuléeta

m darbinieku tiekSanas péc pasizglitosanas
netiek atbalstita

3.9. att. Kada, péc respondentu domam, ir vadibas nostaja pret darbinieku vélmi un vajadzibu

péc papildus izglitoSanas, apmacibas, kursiem (procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 59% respondenti uzskata, ka vadibas nostaja attieciba pret
darbinieku veélmi un vajadzibu péc papildus izglitoSanas, apmacibas, kursiem, ir tada, ka
darbinieku vélme péc izglitibas tiek atbalstita daZreiz, 21% respondentu uzskata, ka darbinieku
pasizglitoSanas arpus uznémuma netiek liegta, bet netiek ari stimuléta, 10% respondentu
uzskata, ka darbinieku vélme péc izglitibas tiek atbalstita pilniba, 7% respondentu uzskata, ka
darbinieku tiekSanas pec pasizglitoSanas netiek atbalstita, savukart 3% respondentu uzskata, ka
vaditaja nostdja $aja jautajuma ir pilniba neitrala. Autore secina, ka lielaka dala respondentu

uzskata, ka vadibas nostaja attieciba pret darbinicku vélmi un vajadzibu péc papildus
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izglitosanas, apmacibas, kursiem, ir tada, ka darbinieku vélme péc izglitibas tiek atbalstita
dazreiz. Ka jau autore iepriek§ mingja, darbinieku tieSais vaditajs lemj par katra darbinieka
nepiecieSamibu apmekl&t profesionalos kursus, seminarus vai cita veida apmaksatas apmacibas,
kad sanémis no darbinieka ierosinajumu par $§adu kursu apmeklesanu.

3.10. attéla redzams, vai respondenti ir apmierinati ar uznémuma piedavato motivacijas

sistému.

M ja, loti apmierinats

m daleji apmierinats

H neapmierinats

3.10. att. Vai respondenti ir apmierinati ar uznémuma piedavato motivacijas sistému (procentos,
kopa 100%)

Attela redzams, ka 64% respondenti ar uznémuma piedavato motivacijas sist€ému ir
dalgji apmierinati, 20% respondentu ar uznémuma piedavato motivacijas sistemu ir loti
apmierinati, savukart 16% respondentu ar uznémuma piedavato motivacijas sistému ir
neapmierinati. Autore secina, ka kopuma lielaka dala respondentu ar uznémuma piedavato
motivacijas sistému ir apmierinati, tomér to biitu nepiecieSams parskatiti un uzlabot, lai
nodros$inatu péc iespgjas augstaku darbinieku apmierinatibas [imeni.

3.11. att€la ir redzams, kur§ no minétajiem faktoriem palielina respondentu darba

kvalitati.
B vaditaja attieksme
m darba apstakli

m darba laiks

atalgojums

M organizacija valdosa atmosfera

3.11. att. KurS$ no minétajiem faktoriem palielina respondentu darba kvalitati (procentos, kopa
100%)
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Attela redzams, ka 34% respondentu darba kvalitati palielina vaditaja attieksme, 30%
respondentu darba kvalitati palielina atalgojums, 16% respondentu darba kvalitati palielina
darba apstakli, 12% respondentu darba kvalitati palielina darba laiks, savukart 8% respondentu
darba kvalitati palielina organizacija valdoSa atmosfera. Autore secina, ka lielakajai dalai
respondentu darba kvalitati palielina tadi faktori ka vaditaja attieksme un atalgojums, noradot,
ka darbiniekiem vienmér ir patitkami sanemt uzslavas no vaditaja, l11dz ar to vinu darba kvalitate
palielinas.

3.12. attéla redzams, péc respondentu domam, kur§ no minétajiem faktoriem ir

uzskatams par galveno darba kvalitates veicinataju.

M profesionalas zinasanas
m sadarbiba ar kolegiem
m apmacibu organizeSana

organizacijas vertibu izpratne

M paredzeta darba izpilde

3.12. att. Péc respondentu domam, kur§ no minétajiem faktoriem ir uzskatams par galveno

darba kvalitates veicinataju (procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 41% respondentu par galveno darba kvalitates veicinataju uzskata
profesionalas zinasanas, 30% respondentu par galveno darba kvalitates veicinataju uzskata
apmacibu organizéSanu, 16% respondentu par galveno darba kvalitates veicinataju uzskata
sadarbibu ar kolégiem, 13% respondentu par galveno darba kvalitates veicinataju uzskata
paredzéta darba izpildi, savukart neviens no respondentiem par galveno darba kvalitates
veicinataju neuzskata organizacijas vertibu izpratne. Autore secina, ka lielaka dala respondentu
par galveno darba kvalitates veicinataju uzskata profesionalas zinasanas, kas ir loti
nepiecieSamas kvalitativu un savlaicigu pienakumu veiksSanai.

3.13. attela redzams respondentu viedoklis par darbinieku noveértéSanas procesu veikSanu

uznémuma.
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M regulari, sistematiski un
pilnvertigi, visaptverosi
M visaptverosi, bet ik pa laikam

M novartesanu ka procesu neizjiitu

sistematiski, bet ne visaptverosi

H pilnigi bez nekada pamata

36%

m netiek veikti

3.13. att. Respondentu viedoklis par darbinieku noveértesanas procesu veik§anu uznémuma

(procentos, kopa 100%)

Attela redzams, ka 36% respondentu uzskata, ka darbinieku novértéSanas procesu
veikSana uznémuma notiek sistematiski, bet ne visaptverosi, 26% respondenti uzskata, ka
noveértéSanas process notiek pilnigi bez nekada pamata, 11% respondentu uzskata, ka
noverté€Sanas process notiek visaptverosi, bet ik pa laikam, 10% respondentu uzskata, ka tas
notick regulari, sistematiski un pilnvertigi, visaptverosi, 10% respondentu uzskata, ka
noveértéSanu ka procesu neizjiit, savukart 7% respondentu uzskata, ka darbinieku noveértéSanas
procesi uznémuma netiek veikti. Autore secina, ka lielaka dala respondentu uzskata, ka
darbinieku novertésanas procesu veikSana uznémuma notiek sistematiski, bet ne visaptverosi, lidz
ar to nepiecieSams uzlabot darbinieku noveértéSanas procesus, lai darbinieki sajustu un izprastu to

nepiecieSamibu uzn€muma.

3.3. Intervijas ar A/S publisko aktivu parvalditaja “Possessor” personala

vaditaju rezultatu analize

Attieciba Uz personala planoSanu uzpémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, personala vaditaja noradija, ka Possessor komanda ir nokomplektéta un diezgan
stabila, personala planoSana uz priekSu/katru gadu netiek planota. PlanoSana tiek veikta tad,
kad, kads no esoSajiem darbiniekiem aiziet, tad tiek parskatiti vakances amata pienakumi,
nepiecieSamas kompetences un vai vispar nakotn€ Possessor biis nepiecieSamiba péc $ada
amata. Jaunas vakances jau kadu laiku netiek veidotas, drizak uzn€mums iet uz personala
optimizaciju. Autore secina, ka personala planoSana uznémuma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” netiek veikta, bet pie vakancu atbrivosanas tiek izvertets, vai sada

vakance bis nepiecieSama arT turpmak.
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Par A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala mekléSanu, kur tiek
izvietoti sludinajumi uz aktualo vakanci, personala vaditaja noradija, ka Possessor vakancu
sludinajumus public€ interneta portala CV Online, Nodarbinatibas valsts agentiiras timekla
vietng, ka ari socialos portalos, ka Facebook. Autore secina, ka jaunos darbiniekus A/S
“Publisko aktivu parvalditajs Possessor” meklé interneta vidé gan vakancu sludinajumu
portalos, gan socialajos tiklos.

Par informaciju, kada tiek ieklauta A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
aktualaja vakance€, darbinieku piesaistei, personala vaditaja noradija, ka sludinajuma tiek
noraditas pretendentiem izvirzitas prasibas, iesniedzamie dokumenti, pieteikSanas termins,
vieta un kartiba, kada sanemama ar dalibu konkursa saistita informacija. Darba sludinajuma
tick ieklautas galvenas prasibas amata pienakumu veiksmigai izpildei — nepieciesamo izglitibu,
darba pieredzi attiecigaja joma. Tiek min&ti arT galvenie amata pienakumi, lai, pretendentam
izlasot sludinajumu, biitu skaidrs, vai vins atbilst tam, ko uznémums mekI&. Possessor, protams,
izskata daudzus variantus un ir atverti ar1 potencialo amata pretendentu apmacit Possessor darba
specifikai. V@l vakances sludinajuma tiek minéts, kadus dokumentus nepiecieSamas iesniegt,
ka ar darba algu un bonusus. Autore secina, ka A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
aktualajos darba sludinajumos ieklauj gan izvirzitas prasibas kandidatiem, gan arT informaciju
par veicamajiem pienakumiem un uznémuma piedavatajiem labumiem.

Par to ka notieck A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala atlase,
personala vaditaja atzina, ka katram izsludinatajam konkursam tiek apstiprinats nolikums, kura
atspogulota pretendentu atlases kritériju vértéSanu péc punktiem. Personala vaditajs kopa ar
attiecigas struktiirvienibas vaditaju, kura tiek mekl€ts darbinieks, izverte iesiititos CV, atlasa
vispiemérotakos kandidatus un nosaka interviju dienas un laikus. Ja nepiecieSams
struktirvienibas vaditajs sagatavo ari praktisko darbu, ko pretendents pilda p&c intervijas.
Autore secina, ka A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala atlase notiek
personala vaditajam kopa ar attiecigas struktiirvienibas vaditaju, izvert€jot kandidatus un to
piemérotibu vakantajam amatam.

Attieciba uz to, vai visiem pretendentiem uz vienu vakanci ir vienadi kritériji, vai
tie atskiras, personala vaditaja noradija, ka visiem pretendentiem ir vienadi kritériji. Autore
secina, ka visiem kandidatiem ir uz konkréto vakanci ir vienadi kriteriji, 11dz ar to ar1 lidzigas
iespejas amatu iegt.

Attieciba uz to, cik pamata ir personala atlases kartas, personala vaditaja noradija,
ka uznémuma pastav divas atlases kartas - CV izskatiSana, interviju organiz€Sana. Autore
secina, ka uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala atlase notiek pec

divam kartam — CV un intervijas.
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Par darbinieku adaptaciju A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”, personala
vaditaja noradija, ka jauna darbinieka adaptacija notiek péc $adas shémas: tiek nokartotas
formalitates (darba liguma un amata apraksta parakstiSana, iepazistinaSana ar Darba kartibas
noteikumiem) pirmaja darba diena no rita darbinieku sagaida personala vaditajs, kas vinu
aizved uz darba vietu, kura ir iekartota jau ieprieks. Parasti jaunajam darbiniekam tiek ltgts
nakt nedaudz vélak, neka sakas darba diena Possessor, ap plkst.9.00. P&c tam jauno darbinieku
parnem tieSais vaditajs, vai vaditaja norikots darbinieks, kur§ turpmak, dienas gaita ievada
jauno darbinieku. Autore secina, ka sakotngji ar jauno darbinieku tiek veikta dokumentu
parakstiSana, p&c tam jaunais darbinieks tiek ievadits sava darbavieta.

Par to, vai darbiniekiem tiek nodroSinatas apmacibas A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, ja tiek, tad kada veida, un, ka tiek izvertéts, vai darbinieks tiek delegéts uz
nepiecieSamajam apmacibam, personala vaditaja atzina, ka Possessor macibu vajadzibas
katram darbiniekam tiek noteiktas, veicot darbiniecku ikgad&jo novértéSanu. Novertésanas
nosléguma vaditajs novértéSanas kopsavilkuma Possessor valdei un personala vaditajam
iesniedz struktiirvieniba nepiecieSsamas macibu vajadzibas. Autore secina, ka apmacibas A/S
“Publisko aktivu parvalditajs Possessor” notiek, vadoties péc darbinieku ikgadgjas
novértésanas datiem.

Par to, kada ir A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku meotivacijas
sistéma, personala vaditaja noradija, ka Possessor noslégtaja kopliguma starp darbiniekiem un
darba deveju paredz dazadus pabalstus, prémijas, papildatvalinagjumu un brivdienas
darbiniekiem. Atseviska motivacijas sistéma Possessor nav izstradata. Autore secina, ka A/S
“Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku motivacijas sist€ma ir noradita noslégtaja
kopliguma starp darbinieku un uzpémumu.

Attieciba uz A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku novértésanu, vai
ta tiek veikta, cik biezi tiek veikta, kas to veic, personala vaditaja noradija, ka Possessor
darbinieku novértésana tiek rikota, reizi gada un iet kopsakara ar prémiju izmaksasanu par
sasniegtajiem gada rezultatiem. Darbiniekus noveérte struktiirvienibas vaditaji, bet vaditajus
savukart noveérte valde. Autore secina, ka A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
darbinieku novértésana tiek veikta, reizi gada.

Attieciba uz to, vai A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” ir vérojama augsta vai
zema darbinieku rotacija, kads ir galvenais pamatojums $adam uzskatam, personala vaditaja
atzina, ka darbinieku rotacija ir diezgan zema. Tam par pamatojumu ir sakartota darba vide,
laba bonusu sisteéma, skaidri darba pienakumi un uzdevumi. Laba atgriezeniska saite no
vadibas. Autore secina, ka A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” ir vérojama zema

darbinieku rotacija.
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3.4. A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala funkciju

pilnveides iespejas

Pé&c veiktas dokumentu analizes, aptaujas un intervijas, autore secina, ka uznémuma A/S

“Publisko aktivu parvalditajs Possessor” ir izstradata personala vadibas sisteéma, kas nodroSina

augstu darbinieku apmierinatibas limeni un zemus darbinieku rotacijas raditajus. Tomer, lai

personala funkcijas varétu novertét visaugstakaja Itmeni, ir nepiecieSams, veikt dazus

pilnveides pasakumus:

uzn€muma nav noteikta motivacijas sisteéma, ir ieviesti dazadi papildus labumi,
ka, pieméram, pabalsti, prémijas, papildatvalinagjumi un brivdienas
darbiniekiem, par kuriem darbinieki ir inform@&ti un regulari ar Siem labumiem
rekinas. Darbiniekiem nav papildus motivacijas, pec kuras vini varétu tiekties;
darbiniekiem apmacibu vajadzibu tiek noteikta péc ikgadg€jas noveérteésanas,
atkariba no vaditaja noraditajiem rezultatiem. Ja rezultati ir apmierinosi,
darbiniekiem apmacibas netiek noteiktas, 11dz ar to darbiniekam nav iespg&jas
attistities vai pilnveidoties;

katru gadu tiek veikta darbinieku novérté€Sana, bet §1 novért€Sana ir
raksturojama ka vispariga un darbinieki tai nepiever§ parak lielu nozimi.
Darbinieku novertéSanu veic tieSais vaditajs, bet autore uzskata, ka darbinieki
biitu janoverte ar1 paréjiem nodalas darbiniekiem, lai noraditu uz to plusiem vai

minusiem.

Lai uzlabotu un noturétu darbinieku motivaciju uzpémuma A/S “Publisko aktivu

parvalditajs Possessor” nepiecieSams pilnveidot motivacijas sistému. Autore piedava

uznémumam

ieviest apbalvoSanas sistému, katru ceturksni apbalvojot vienu Kkatras

struktiirvienibas darbinieku ar davanu un goda rakstu vai diplomu “Labakais darbinieks” par

ieguldfjumu uznémuma laba. Sadi darbinieki tiktu iesaistiti uznémuma attistibas procesa, tiktu

veicinata to radosa pieeja darba pienakumu izpildei.

Apbalvojums darbiniekiem var tikt izteikts par:

izciliem un nozimigiem sasniegumiem uznémuma laba;
iniciativas izradiSanu uzn€muma attistiba;

noteikto meérku izpildi;

kvalitativa darba procesa izpilde;

nozimigs ieguldijums uznémuma laba.
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Apbalvojumam izvirza un krit€rijus nosaka katras struktiirvienibas vaditajs, personala
dala iesniedzot pieteikumu un novert€jumu konkrétajam darbiniekam, noradot:
e pretendenta vardu, uzvardu;
e amatu;
e struktiirvienibu;
e darba stazu;
e 1su pamatojuma saturu, sasniegumu aprakstu.

Personala dala sanem pieteikumus darbinieku apbalvoSanai, apkopo un izanalizé
informaciju par darbinieku sasniegumiem, izveérteé So pieteikumu atbilstibu un sagatavo
priekslikumus par apbalvojuma veidu. Apstiprinasanai nodod uznémuma vaditajam.

Ka apbalvojumu, autore iesaka davanu vai davanu karti 50 EUR vertiba, piemé&ram,
atpiitas vai izklaides pasakumiem, katra izvirzita departamenta darbiniekam. Ta ka uznémuma
darbojas 6 departamenti, kop€ja summa apbalvojumam ceturksnit ir 300 EUR, gada 1 200 EUR.
Diplomu vai goda rakstu personala dalai iesp&jams sagatavot uz speciala papira, vai, lamingjot
no esosajiem resursiem, neiesaistot liekus terinus.

Lai sekm&tu darbinieku izglitibas un kvalifikacijas paaugstinaSanu, kuru darbinieks var
ieguldit turpmaka uzp@muma attistiba, nepiecieSams noteikt darbinieku apmacibu arpus
uznémuma. Autore piedava uzpémumam A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
apmacibu, kursu vai seminaru izmaksu segSanu darbiniekam Iidz 150 EUR. Katru gadu
izmaksas var tikt segtas katras struktlirvienibas 3 darbiniekiem, struktlirvienibas vaditajam
izvertejot apmacibu, kursu vai seminaru nepiecieSamibu. Kopgjas izmaksas gada vienam
departamentam 450 EUR, uzn€émumam kopuma 2 700 EUR.

Lai pieteiktos apmacibam, kursiem vai seminaram, darbinieks aizpilda pieteikuma
formu, nodod to strukttirvienibas vaditajam, noradot:

e vardu, uzvardu;

e amatu;

e struktiirvienibu;

e darba stazu;

e apmacibu veids;

e apmacibu ilgums;

e apmacibu datums un norises vieta.

Struktiirvienibas vaditajs izverté pieteikuma nepiecieSsamibu, nodot to apstiprinasanai
uznémuma vaditajam.

Lai sekmigi novertetu darbinieku darbu uznémuma, A/S “Publisko aktivu parvalditajs

Possessor”, katru gadu struktiirvienibas vaditajs veic darbinieku noveértéSanu. Autore uzskata,
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ka darbinieku novértésana bitu javeic ari kolégiem, lai apskatitu vairakus viedoklus, ka ari
redz&tu darbinieku sniegumu no cita skatupunkta. Autore uzskata, ka kolégiem nepiecieSams
vertet Sadus faktorus:

e prasmes un zinasanas;

e atticksme pret darbu, kolégiem un vadibu;

¢ |@émumu pienemsana;

e komunikacijas spgjas;

e atbildibas sajita;

e sadarbibas prasmes;

e pienakumu izpildes laiks un kvalitate.

Katram noveértg§jumam ir jabiit anonimam, lai vert§jama persona nezinatu, kadu
vért&jumu, kura persona par vinu sniegusi. Sadai novértésanai no uznémuma nav nepiecieSams
piesaistit papildus Iidzeklus.

3.1. tabula autore ir apkopojusi izmaksas uzn€muma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor” personala funkciju pilnveides iespgjam vienam gadam.

3.1. tabula
A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala funkciju pilnveides

iespeju izmaksas, 2020. gads

Nr. p.k.| Pilnveides iesp&jas Izmaksas, EUR

1. Motivacijas sistéma — davanas, davanu kartes 1200

2. Apmacibas — apmacibas, kursi, seminari 2700

3. Darbinieku kolégu novert&jums 0
Kopa 3900

Tabula redzams, ka kop€jas uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”

personala funkciju pilnveides iesp&ju izmaksas vienam gadam ir 3 900 EUR.
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10.

SECINAJUMI

Ahmads T. (Ahammad, T.) norada, ka darbinieks ir vissvarigakais resurss uznémuma
darbiba, personala planam ir janodroSina, lai pareizaja darba vieta pareizaja laika biitu
pareizs cilvéku skaits un struktiira.

Personala planosana ir galvena funkcija, kas organizacijai jaisteno, lai nodrosSinatu
piemérota darbasp&ka pieejamibu pareizaja veida, pareizaja amata un pareizaja laika.
Personala atlase ir pareiza kandidata atlasiSanas vai izv€les process, kur§ ir
vispiemerotakais darbam, tas ir kandidatu intervéSanas un vinu ipasibu novértéSanas
process, kas nepiecieSams konkrétam darbam, ka rezultata tiek atlasiti kandidati
pareizajiem amatiem.

Darbinieku adaptacija ir tikko pienemta darbinieka pielagoSanas process jaunajiem darba
vides apstakliem. Ta ir jaunu darbinieku piesaistei darbam, kuri veiksmigi iztur&jusi atlases
proceduras.

Personala funkciju nodrosinasSana uznémumiem ir svariga, jo no tam ir atkarigi uzne@muma
darbibas rezultati un darba organizacija uzpémuma.

A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” nav noverojama darbinieku rotacija,
personals ir kompetents, ar augstako izglitibu, jo 62% darbinieku ir ieglits magistra grads,
29% bakalaura grads.

A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” periodiski tiek veikta darbinieku novertésana,
uznémuma ir noslégts kopligums, kas ietver darba devéja un darbinieku pienakumus, darba
drosibu, darba samaksu, atvalinajums, atlaiSanas pabalsts izbeidzot darba tiesiskas
attiecibas, izglitiba, sociala aizsardziba, citas saistibas.

Dokumentu izpéte liecina, ka darba liguma attieciba uz atalgojumu ir atrunats veikt
piemaksu pie darba samaksas 30% apmera par papildu darbu veikSanu, papildus ikgad&jam
atvalindjumam par darbu paaugstinatas intensitates apstaklos vai Tpasiem sasniegumiem
darba A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” pieskir papildatvalinajumu, sociala
aizsardziba paredz dazadu pabalstu izmaksu no 150-900 EUR.

Darba alga A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” konkrétam amatam tiek noteikta
atbilsto$i veicama darba saturam, vienlaikus ievérojot amata grupas darba algas
nemainigas dalas robeZas, riip€joties par darbinieku veselibu, darba samaksas sistema, ka
samaksas sastavdala ieklauta A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku
veselibas apdroSinasana.

AnketeSanas rezultati liecina, ka 57% respondentu uzskata, ka labaka kandidatiira

vakantajam amatam tiek izvert€ta péc sisttmas — CV, motivacijas véstule, intervija,
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noradot, ka $ads process tiek istenots arm uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”.

43% respondentu uzskata, ka uzpémuma pastavosa personala planoSanas sistéma ir
efektiva, tapat 69% aptaujato respondentu norada, ka darbinieku amata apraksts ir skaidrs
un saprotams, tas tiek izsniegts pie darba liguma parakstiSanas.

85% respondentu tika apmaciti darba vieta uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, uzsakot darbu uznémuma, jaunais darbinieks tiek ievadits jaunaja darba vieta,
vinam tiek izskaidroti darba pienakumi, ka ar1 noradits pie kuriem darbiniekiem griezties
jautajumu vai neskaidribu gadijuma.

Macibas arpus uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” notiek loti reti, jo
91% respondentu nav bijusi uz profesionalajiem kursiem, seminariem vai cita veida
apmaksatam apmacibam no uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”.
20% respondentu ar uznémuma piedavato motivacijas sistému ir loti apmierinati, 64%
dalgji apmierinati, Iidz ar to biitu nepiecieSams parskatiti un uzlabot, lai nodroSinatu pe&c
iesp&jas augstaku darbinieku apmierinatibas [imeni.

Darbinieku darba kvalitati palielina vaditaja attieksme (34% respondentu) un atalgojums
(30% respondentu), noradot, ka darbiniekiem vienmér ir patikami sanemt uzslavas no
vaditaja, lidz ar to vinu darba kvalitate palielinas, bet par galveno darba kvalitates
veicinataju uzskata profesionalas zinasanas (41% respondentu), kas ir loti nepiecieSamas
kvalitativu un savlaicigu pienakumu veikSanai.

36% respondentu uzskata, ka darbinieku novértéSanas procesu veikSana uznémuma notiek
sistematiski, bet ne visaptverosi, 1idz ar to nepiecieSams uzlabot darbinieku novertéSanas
procesus, lai darbinieki sajustu un izprastu to nepiecieSamibu uznémuma.

Intervijas ietvaros noskaidrots, ka jaunos darbiniekus A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor” mekl€ interneta vidé gan vakancu sludinajumu portalos, gan socialajos tiklos,
aktualajos darba sludinajumos ieklauj gan izvirzitas prasibas kandidatiem, gan ari
informaciju par veicamajiem pienakumiem un uznémuma piedavatajiem labumiem.
Intervijas rezultati apliecina, ka A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala
atlase notiek personala vaditajam kopa ar attiecigas struktiirvienibas vaditaju, izvert€jot
kandidatus un to piemérotibu vakantajam amatam, personala atlase notiek péc divam
kartam — CV un intervijas.

A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku motivacijas sistéma ir noradita
noslégtaja kopliguma starp darbinieku un uzn€mumu, darbinieku noveértésana tiek veikta,

reizi gada.
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PRIEKSLIKUMI

. Lai uzlabotu un noturétu darbinieku motivaciju uznémuma A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” nepieciesams pilnveidot motivacijas sist€mu, personala vaditajai ir
jaievie§ apbalvosanas sist€ma, katru ceturksni apbalvojot vienu katras struktiirvienibas
darbinieku ar davanu un goda rakstu vai diplomu “Labakais darbinieks” par ieguldijumu
uznémuma laba. Sadi darbinieki tiktu iesaistiti uzngmuma attistibas procesa, tiktu veicinata
to radosa pieeja darba pienakumu izpildei. A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” ka
apbalvojums darbiniekiem ir jaizvirza davanu karte 50 EUR ve&rtiba, piem&ram, atpiitas vai
izklaides pasakumiem. Ta ka uznémuma darbojas 6 departamenti, kop&€a summa
apbalvojumam ceturksni ir 300 EUR, gada 1 200 EUR.

. Apbalvojumam izvirza un kritérijus nosaka katras A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor” struktiirvienibas vaditajs, personala dala iesniedzot pieteikumu un novertgjumu
konkrétajam darbiniekam, noradot informaciju nepiecieSamo par darbinieku.

. A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala dala sanem pieteikumus darbinieku
apbalvosanai, apkopo un izanaliz€ informaciju par darbinieku sasniegumiem, izverteé So
pieteikumu atbilstibu un sagatavo priekSlikumus par apbalvojuma veidu. ApstiprinaSanai
nodod uzp€muma vaditajam.

. Lai sekmétu darbinieku izglitibas un kvalifikacijas paaugstinaSanu, kuru darbinieks var
ieguldit turpmaka uznémuma attistiba, nepiecieSams noteikt darbinieku apmacibu arpus
uznémuma, A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” apmacibu, kursu vai seminaru
izmaksu segSanu darbiniekam Iidz 150 EUR. Katru gadu izmaksas var tikt segtas katras
strukturvienibas 3 darbiniekiem, struktiirvienibas vaditajam izveért€§jot apmacibu
nepieciesamibu. Kopg&jas izmaksas gada struktiirvienibai 450 EUR, kopuma 2 700 EUR.

. Lai pieteiktos apmacibam, A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbiniekam
jaaizpilda pieteikuma forma, janodod to struktiirvienibas vaditajam.

. A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” struktiirvienibas vaditajs izverté darbinieka
pieteikuma par apmacibu nepiecieSamibu, nodot to apstiprinasanai uznémuma vaditajam.

. Lai sekmigi noverteétu darbinieku darbu uzpémuma, A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, katru gadu struktiirvienibas vaditajam javeic darbinieku novertésana,
darbinieku novértésana biitu javeic arl kolégiem, lai apskatitu vairakus viedoklus, ka ari

redzetu darbinieku sniegumu no cita skatupunkta.
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1. pielikums

POSSESSOR organizatoriska struktiira




2. pielikums

POSSESSOR darbinieku novértesanas veidlapa

Darbinieks -
Vards Uzvards:

Amats:

Struktiirvieniba:

NoverteSanas No lidz
periods:

|. PROFESIONALAS PRASMES

Amata pienakumu izpildes kvalitativie un kvantitativie raditaji

Verte amata pienakumu izpildi, amata apraksta (vaditdjiem - departamenta nolikuma)
uzskaitito un vaditaja noradito uzdevumu izpildi, kvalitati, iekséjo un aréjo normativo aktu
parzinasanu, sagatavoto dokumentu kvalitati, terminu ievéroSanu, patstavibu, normativo aktu
prasibu ievérosanu, tehniskas iemanas un tehnologiju izmantoSanu, patstavibu amata
pienakumu veikSand, attieksmi pret amata pienakumiem un atbildibu.

Vertejums: \

A — teicami | B — labi |  C—apmierinosi | D — neapmierinosi

Piezimes intervijas laika:

1. PLANOSANA UN KONTROLE

Verte izvirzito departamenta planu istenosanu, spéju organizét savu un padoto (ja ir padotie)
darbu, mérku sasniegsanas limeni, léemumu pienemSanu — darbibas izvertésanu mérku
sasniegsanai, ricibu paaugstindtas intensitates apstaklos, darba laika ieverosanu un racionalu
darba laika izmantosanu.

Vertejums: \

A — teicami | B — labi | C-—apmierinosi | D — neapmierinosi

Piezimes intervijas laika:




I11. SADARBIBAS SNIEGUMS UN KOMUNIKACIJA

1. Sadarbiba

Verte spéju un vélmi sadarboties ar citiem - kolegiem un klientiem, sniedzot vai sanemot
nepieciesamo informdciju, risinot problémjautajumus, attieksmi pret kolegiem un klientiem.
Speju darboties grupa. Spéju kontrolét savas emocijas, uzvedibu krizes situacija.

2. Mutiska komunikacija

Verté pozitivas uz rezultatu veicinosas darba attiecibas ar kolegiem, spéju sadarboties, uzturét
dialogu un sniegt atgriezenisko saiti, argumentét savu viedokli. Spéju konstruktivi sniegt un
uztvert kritiku.

3. Rakstiska komunikacija

Verte iekséjo savstarpéjo komunikdciju starp departamentiem un departamenta ietvaros -
iekseja sarakste, zinojumi un e pasta sarakste.

Vertejums: |

A —teicami | B — labi | C-—apmierinosi | D — neapmierinogi

Piezimes intervijas laika:

IV. ORIENTACIJA UZ ATTISTIBU

1. Lidzdaltba struktiurvienibas un Sabiedribas pozitivo parmainu ierosinasand un ieviesana

Veérte darbibu un ipasibu kopumu, kas vérsts uz darba efektivitates paaugstinasanu, personigas
iniciativas izradiSanu darba izpildes pilnveidosanai, iesaistiSanos jaunos projektos, attieksmi
un ieintereseétibu jaunindjumu un izmainu gadijumd, prasmi pienemt izmainas, jauninajumus,
idejas, velmi un ieinteresétibu apgiit jaunas metodes un tehnologijas.

2. NoverteSanas perioda apgiitas jaunas iemanas un prasmes

Verté darbibu un ipasibu kopumu, kas vérsts uz pasattistibu, personigas iniciativas izradisanu
darba izpildes pilnveidoSanai, iespéju izmantoSanu kompetences paaugstinasanai,
pasiniciativas esamibu profesiondlo iemanu attistiba.

68




Vertejums: |

A —teicami | B — labi |  C—apmierinosi | D — neapmierinogi

Piezimes intervijas laika:

V. LOJALITATE

Verte labveéligu attieksmi, uzticibu, Sabiedribas interesu aizstavibu. Sabiedribas tela
popularizesanu ka kompetencu centru valsts limeni, veélmi un spéju padarit Sabiedribu par
labaku un pievilcigaku darba vietu.

Vertejums: |

A —teicami | B — labi | C—apmierinosi | D — neapmierinogi

Piezimes intervijas laika:

A - TEICAMI B -LABI

pienakumu izpilde parsniedz amatam darbinieka sniegums ir labs, pienakumu
izvirzitas prasibas,; darbinieks ir veicis izpilde atseviskas jomas parsniedz amatam
sarezgitus un izaicinoSus vai atbildigus izvirzitas prasibas, bet paréjas jomas noris
uzdevumus un vadibas noteiktas saskana ar tam.

prioritates,  izpildijis  individualos
uzdevumus, sniedzis bitisku
ieguldijumu gan komandas darba, gan
konkretas struktiirvienibas un
Sabiedribas merku istenosand.

C — APMIERINOSI D — NEAPMIERINOSI
sniegums ir pietiekams un atbilst sniegums neatbilst amatam izvirzitajam
amatam izvirzitajam prasibam visos prasibam.

bitiskajos aspektos.

UZDEVUMU IZPILDI VEICINOSIE UN KAVEJOSIE FAKTORI

Piezimes intervijas laika:
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UZDEVUMU IZVIRZISANA NAKAMAJAM NOVERTESANAS PERIODAM

Piezimes intervijas laika:

NEPIECIESAMAS IZMAINAS AMATA APRAKSTA

Piezimes intervijas laika:

Darbinieks:

(vards, uzvards, paraksts) datums
TieSais vaditajs:

(vards, uzvards, paraksts) datums
Struktiirvienibas
vaditajs:

(vards, uzvards, paraksts) datums
Vaditajiem:
Valdes
priekssédétajs:

(vards, uzvards, paraksts) datums
Valdes loceklis:

(vards, uzvards, paraksts) datums
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3. pielikums

AS “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”
FinanSu departamenta Gramatvedibas un finanSu planoSanas nodalas vecaka finansu
analitika amata pretendentu vertesanas kriteriji

1. Augstaka vai nepabeigta augstaka izglitiba finan$u vai ekonomikas joma (pretendents
apliecina ar iesniegto izglitibas dokumentu, prasibas 1patsvars 10 %)

1.1. Augstaka izglitiba finansu vai ekonomikas joma, magistra grads — 3 punkti
1.1. Otra limena augstaka izglitiba finansu vai ekonomikas joma — 2 punkiti;
1.2. Nepabeigta augstaka izglitiba finanSu vai ekonomikas joma — 1punkti;

1.4. Nav prasibam atbilsto$a augstaka izglitiba — 0 punkti

2. Darba pieredze finan$u plano$anas un vadibas joma (apliecina iesniegtie dokumenti un
intervija, prasibas Ipatsvars 15 %)

2.1. Darba pieredze finansu planoSanas un vadibas joma virs 3 gadiem — 3 punkti
2.2. Darba pieredze finansu plano$anas un vadibas joma no 1-3 gadiem — 2 punkti
2.3. Darba pieredze finansu planoSanas un vadibas joma Iidz 1 gadam — 1 punkts
2.4. Nav Darba pieredze finanSu planoSanas un vadibas joma — 0 punkti

3. Zinasanas nekustama IpaSuma verté§ana un uzpémumu un to aktivu vertéSana
(apliecina iesniegtie dokumenti un intervija, prasibas Tpatsvars 10%)

3.1. Zinasanas un darba pieredze nekustama Tpasuma veértéSana un uzn€émumu un to aktivu
vertésana — 2 punkti

3.2. Teorétiskas zinasanas nekustama IpaSuma vert€Sana un uznémumu un to aktivu vertéSana
— 1 punkts

3.3. Nav pieredzes un teor€tisko zinasanu nekustama Tpasuma vert€Sana un uznp€mumu un to
aktivu vertésana — 0 punkti

4. Labas zinasanas finanSu planoSana, analizé, budZeta izstrade, gramatvediba un citas
jomas, kas attiecas uz uznémumu finansém (apliecina intervija un praktiskais darbs prasibas
patsvars 15 %)

4.1. Teicamas zinasanas finanSu planosana, analizg, budzeta izstrade, gramatvediba un citas
jomas, kas attiecas uz uznémumu finansém — 3 punkti

4.2. Labas zinaSanas finansu planosana, analiz€, budzeta izstrade, gramatvediba un citas jomas,
kas attiecas uz uznémumu finansém — 2 punkti

4.3. Dalgjas zinaSanas finanSu planoSana, analizé, budZeta izstrade, gramatvediba un citas
jomas, kas attiecas uz uznémumu finansém — 1 punkts

4.4. Nav zinaSanu finanSu planoSana, analiz€, budzeta izstrade, gramatvediba un citas jomas,
kas attiecas uz uznémumu finansém — 0 punkti

5. Labas planoSanas, analitiskas spéjas un komunikacijas prasmes (apliecina intervija,
prasibas Tpatsvars 10 %)

5.1. Labas analitiskas un komunikacijas sp&jas —2 punkti
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5.2. Laba vismaz viena no prasitajam sp&jam — 1 punkts
5.3. Nav prasito sp&ju — 0 punkti

6. Sp€ja stradat ar liela apjoma informaciju un patstavigi pienemt léemumus (apliecina
intervija, prasibas 1patsvars 10%)

6.1. Spgj stradat ar liela apjoma informaciju un sp&j patstavigi pienemt [émumus — 2 punkti
6.2. Laba vismaz viena no prasitajam sp&jam — 1 punkts
6.3. Nepiemit neviena no prasitajam sp&jam — 0 punktu

7. Prasme atri un precizi stradat dinamiska vide, ka ari sistematiska un strukturéta pieeja
darba uzdevumiem (apliecina intervija un praktiskais darbs, prasibas Tpatsvars 10%)

7.1. Prot atri un precizi stradat dinamiska vidg, ka arT sistematiski un strukturéti pieiet darba
uzdevumiem - 2 punkti

7.2. Laba vismaz viena no prasitajam sp&jam — 1 punkits;

7.3. Nepiemit neviena no prasitajam sp&jam — O punktu

8. Datorprasmes pieredzéjusa lietotaja Iiment (MS Office: Excel, Word, Power Point);
(apliecina intervija, iesniegtie dokumenti, praktiskais darbs, prasibas ipatsvars — 20%)

8.1. Teicamas datorprasmes pieredzgjusa lietotaja Itrment MS Office: Excel, Word, Power Point
programmas — 3 punkti

8.2. Labas datorprasmes — 1 punkts

8.3. Nav prasitas prasmes — 0 punktu

Par katru prasibu pieskirtos punktus reizina ar attiecigo procentualo vertibu un saskaita,
iegiistot novertejuma skaitlisko vertibu.
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4. pielikums

Intervija ar A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala vaditaju

Labdien, bakalaura darba ietvaros tiek veikta intervija, lai noskaidrotu A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” personala vadibas funkcijas.

Autore: “Ka notiek personala planosana uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”?*

Personala vaditaja: “Possessor komanda ir nokomplektéta un diezgan stabila, personala
planosana uz prieksu, katru gadu netiek planota. Pie planoSanas keramies tad, kad kads no
esoSajiem darbiniekiem aiziet, tad parskatdm vakances amata pienakumus, nepiecieSamas
kompetences un vai vispar nakotné Possessor biis nepiecieSams $is amats. Jaunas vakances jau

kadu laiku netiek veidotas, drizak ejam uz personala optimizaciju.”

Autore: “Ka notiek A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala meklesana, kur tiek
izvietoti sludinajumi uz aktualo vakanci?”
Personala vaditaja: “Possessor vakancu sludinajumus publicé interneta portala CV Online,

Nodarbinatibas valsts agentiiras timekla vietng, ka arT socialos portalos, ka Facebook.”

Autore: “Kada informacija tiek ieklauta A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” aktualaja
vakancg, darbinieku piesaistei?”

Personala vaditaja: “Sludinajuma norada amata pretendentiem izvirzitas prasibas, iesniedzamos
dokumentus, pieteikSanas terminu, vietu un kartibu, kada sanemama ar dalibu konkursa saistita
informacija. Darba sludinajuma ieklaujam galvenas prasibas amata pienakumu veiksmigai
izpildei — nepieciesamo izglitibu, darba pieredzi attiecigaja joma. Minam arT galvenos amata
pienakumus, lai pretendentam, izlasot sludinajumu, butu skaidrs, vai vin$ atbilst tam, ko més
meklgjam. Possessor, protams, izskata daudzus variantus un ir atverti arl potencialo amata
pretendentu apmacit Possessor darba specifikai. VEl vakances sludindjuma minam, kadus

dokumentus nepiecieSamas iesniegt, ka ar1 darba algu un bonusus.”

Autore: “Ka notiek A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” personala atlase?”

Personala vaditaja: “Katram izsludinatajam konkursam tiek apstiprinats nolikums, kura
atspogulota pretendentu atlases kritriju vertéSana péc punktiem. Personala vaditajs kopa ar
attiecigas struktiirvienibas vaditaju, kura tiek mekl&ts darbinieks, izverte iesttitos CV, atlasa
vispiemérotakos un nosaka interviju dienas un laukus. Ja nepiecieSams struktiirvienibas vaditajs

sagatavo ar1 praktisko darbu, ko pretendents pilda péc intervijas.”
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Autore: “Vai visiem pretendentiem uz vienu vakanci ir vienadi krit€riji, vai tie atSkiras?”

Personala vaditaja: “Visiem pretendentiem ir vienadi kriteriji.”

Autore: “Cik pamata, ir personala atlases kartas?”

Personala vaditaja: “Atlases kartas ir divas - CV izskatiSana, interviju organizé$ana.”

Autore: “Ka notiek darbinieku adaptacija A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”?”

Personala vaditaja: “P&c visu nepiecieSamo formalitaSu nokartoSanas (darba Iiguma un amata
apraksta parakstiSana, iepazistinaSana ar Darba kartibas noteikumiem) pirmaja darba diena —
no rita darbinieku sagaida Personala vaditajs, aizved uz darba vietu — kura ir iekartota jau
iepriekS. Parasti jaunajam darbiniekam liidzam nakt nedaudz vélak, neka sakas darba diena
Possessor, ap plkst.9.00. Péc tam stafeti parnem tieSais vaditajs, vai vaditdja norikots

darbinieks, kurs turpmak, dienas gaita ievadis jauno darbinieku.”

Autore: “Vai darbiniekiem tiek nodroSinatas apmacibas A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”, ja tiek, tad kada veida un ka tiek izvertéts, vai darbinieks tiek delegéts uz
nepiecieSamajam apmacibam?”

Personala vaditaja: “Possessor macibu vajadzibas katram darbiniekam tiek noteiktas, veicot
darbinieku ikgad&jo novertésanu. Novertésanas nosleéguma vaditajs novertésanas kopsavilkuma
Possessor valdei un Personala vaditajam iesniedz struktiirvieniba nepiecieSamas macibu

vajadzibas.”

Autore: “Kada ir A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” darbinieku motivacijas
sistéma?”

Personala vaditaja: “Possessor noslégtaja kopliguma starp darbiniekiem un darba devéju paredz
daZzadus pabalstus, prémijas, papildatvalinajumu un brivdienas darbiniekiem. Atseviska

motivacijas sisteéma Possessor nav izstradata.”

Autore: “Vai A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” tiek veikta darbinieku noveértésana,
cik biezi tiek veikta, kas to veic?”

Personala vaditaja: “Possessor darbinieku novertésana tiek rikota reiz gada un iet kopsakara ar
prémiju izmaksasanu par sasniegtajiem gada rezultatiem. Darbiniekus noverte strukttrvienibas

vaditaji, bet vaditajus savukart noverte valde.”
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Autore: “Vai jusuprat A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor” ir vérojama augsta vai zema

darbinieku rotacija, kads, Jusuprat, ir galvenais pamatojums $adam uzskatam?”

Personala vaditaja: “Darbinieku rotacija ir diezgan zema. Tam par pamatojumu ir sakartota
darba vide, laba bonusu sistéma, skaidri darba pienakumi un uzdevumi. Laba atgriezeniska saite
no vadibas.”

Autore: “Paldies par interviju!”
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5. pielikums

Aptaujas anketa

Labdien, bakalaura darba ietvaros tiek veikta intervija, lai noskaidrotu A/S “Publisko aktivu
parvalditajs Possessor” personala vadibas funkcijas.

Aptaujas anketa ir anonima, iegiitie dati netiks izpausti treSajam personam.

Katram jautajumam lidzu izv@l&ties vienu, Jums saistoso atbilzu variantu.

1. Jiis darba stazs uzn€muma?

lidz 1 gadam

1-4 gadi

5-8 gadi

9-12 gadi

vairak, ka 13 gadi

2. Kur Jus uzzinajat bar brivu darba vietas vakanci uznémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs
Possessor”?

no pazinam

interneta sludinajuma portala

uznémuma majaslapa

esmu mainijis amatu uznémuma péc pasa veéleésanas
esmu paaugstinats amata

cits

3. Péc kada procesa péc Jusu domam tiek izverteta labaka kandidatiira vakantajam amatam?

CV, motivacijas veéstules
CV, motivacijas véstules, intervija
CV, motivacijas véstules, intervija, atkartota intervija

4. Uzn@muma pastavosa personala planoSanas sist€tma, manuprat:

darbojas efektivi un problémas nerada, nodrosina kvalificéta personala skaitu
nepiecieSama skaita;

ir salidzinosi efektiva, tacu biitu, nepieciesams ieviest dazas parmainas;

personala planosana ka sisteéma tikai eksistg, tacu lai ta butu efektiva ir nepiecieSamas
parmainas;

ir haotiska un griiti izprotama;

personala planosana ka sistéma uznémuma nepastav.

5. Vai Jums ir saprotams Jiisu amata apraksts?

ja

ne

nav izskaidrots

neesmu informéts par amata aprakstu

6. Ka Jus tikat apmacits darba vietd uznpémuma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”?

macisanas darbiba (uznémuma)
macisanas arpus uznémuma
macibas nebija nepiecieSamas
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7. Kas jums sagadaja griitibas, piemerojoties jaunajiem darba apstakliem?
e ieklauties darba ritma un pierast pie darba vides

sadarbiba un konsult€sanas ar kolegiem

sadarbiba un konsultésanas ar vaditaju

izprast darba uzdevumu prioritates un terminus

apgut jaunos darba pienakumus un to izpildiSanas tehniku

8. Vai Jus esat bijis uz profesionalajiem kursiem, seminariem vai cita veida apmaksatam
apmacibam no uzn€muma A/S “Publisko aktivu parvalditajs Possessor”?

e ja, esmu bijis

e esmu bijis uz dalgji apmaksatam apmacibam

e n¢&, neesmu bijis

9. Kada, Jusuprat, ir vadibas nostaja pret darbinieku v&lmi un vajadzibu p&c papildus
izglitoSanas, apmacibas, kursiem?

e darbinieku v€lme péc izglitibas tiek atbalstita pilniba;
darbinieku vélme péc izglitibas tiek atbalstita dazreiz;
vaditaja nostaja ir pilniba neitrala;
darbinieku pasSizglitoSanas arpus uznémuma netiek liegta, bet netiek ari stimuléta;
darbinieku tiek$anas p&c pasizglitoSanas netiek atbalstita.

10. Vai Jis esat apmierinats ar uznémuma piedavato motivacijas sisteému?
e ja, loti apmierinats
e dal&ji apmierinats
e nNeapmierinats

11. Kur§ no minétajiem faktoriem palielina Jisu darba kvalitati?
e vaditaja attieksme

darba apstakli

darba laiks

atalgojums

organizacija valdosa atmosfera

12. P&c Jusu domam, kur§ no minétajiem faktoriem ir uzskatams par galveno darba kvalitates
veicinataju?
e profesionalas zinaSanas
sadarbiba ar kolégiem
apmacibu organizéSana
organizacijas vertibu izpratne
paredzeta darba izpilde

13. Darbinieku novertésanas procesi uznémuma tiek veikti:
regulari, sistematiski un pilnvertigi, visaptverosi;
visaptverosi, bet ik pa laikam;

novertésanu ka procesu neizjutu;

sistematiski, bet ne visaptverosi;

pilnigi bez nekada pamata.

netiek veikti

Paldies par atsaucibu.
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Bakalaura darbs ,,Personala vadibas funkciju pilnveido$anas iespéjas A/S
Publisko aktivu parvalditajs Possessor” izstradats LU Biznesa, vadibas un ekonomikas

fakultate.

Ar savu parakstu apliecinu, ka p&tfjums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja

noraditie informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.
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Rekomendéju / nerekomendéju darbu aizstavésanai

Vaditaja: Dr.sc.admin., docente Antra Line .05.2020.

Recenzents: Mg. BA, lektore Irina Rezepina

Darbs iesniegts LU Biznesa, vadibas un ekonomikas fakultates Studiju centra

Dekana pilnvarota persona:

Metodike Laila Lisenko .05.2020.
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