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9.00-10.30 
1.daļa - iepazīšanās, tirgus 
apskats, personāla plānošanas 
stratēģijas 

10.30-10.45 Kafijas pauze 

10.45-12.15 
2.daļa - amata apraksti, prasību 
definēsana, sludinājumi 

12.15-13.15 Pusdienas 

13.15-14.45 
3.daļa - piesaistes stratēģijas. 
Atlases procesa efektivitātes 
rādītāji 



Mācību tēmas: 
“Personāla plānošana, piesaiste un atlase” 
 

 

Personāla stratēģiskā plānošana un 
sasaiste ar iestādes/valsts pārvaldes 
mērķiem 

 

Novērtēšanas metodes, intervijas sagatavošana 
un vadīšana. Labās prakses piemēri Latvijas 
valsts pārvaldē un biznesa vidē 

 

Vadītāja loma personāla atlases procesā 
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Mācību mērķi 

veidot izpratni par personāla atlases procesu, to 
nozīmi valsts pārvaldē un citos uzņēmumos 

 

gūt informāciju un pieredzes apmaiņu par 
dažādiem personāla atlases etapiem 

 

vingrināties dažādu interviju vadīšanā 

 

atrast veidus, kā var uzlabot un pilnveidot 
esošo atlases procesu 
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Pasniedzēja 

Inna Solomatina, inna@eiropersonals.lv 

 

Personāla vadības konsultante,  

lektore, "Eiro Personāls" atlases grupas 
vadītāja. 

Latvijas Universitātes sociālās psiholoģijas 
doktora grāds. 

"Darba devēja tēla" konkursa rīkotāja  

Latvijā no 2014. gada (kopā ar "Eiro 
Personāls" komandu). 

Individuālas konsultācijas karjeras 
plānošanas jomā. 
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Ar kādu augli Jums asociējas organizācija, 
kurā Jūs darbojaties? Kāpēc? 
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GALVENIE IZAICINĀJUMI 
PERSONĀLA ATLASĒ 
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Dažas idejas par izaicinājumiem (1) 
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Atbilstošu kandidātu trūkums 

Neadekvātas atalgojuma prasības 

Motivācijas trūkums 

Nav pieteikumu, un rezultāts ir darbs ar “pasīviem 
kandidātiem” 

Novecojušas meklēšanas metodes nestrādā, pašiem 
jāiet veidot “attiecības” ar savu mērķauditoriju 

Jaunā paaudze darba tirgū 

Kandidāts izvēlas ne tikai organizāciju un vakanci, 
bet arī tiešo vadītāju 
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Dažas idejas par izaicinājumiem (2) 



TRENDI, KAS DEFINĒS PERSONĀLA ATLASI  
2017. GADĀ 

1
0 
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Talantu piesaistei būs liela loma  
organizācijas darbības plānošanā 
 (avots: Global Recruiting Trends, 2017, Linkedin)  

 

aptaujāto speciālistu saka,  
ka talantu piesaiste ir  
nr. 1 prioritāte viņu uzņēmumā.  

83% 
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70% - pastāvīgi, vai bieži, vai 
diezgan bieži trūkst kvalificēta 
darbaspēka (avots: LDDK ziņojums, 2016) 
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85% - grūtības atrast tādus 
darbiniekus, ko uzņēmums 
vērtētu kā “labus” (avots: LDDK ziņojums, 2016) 
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Vairākums komandu uzskata,  
ka atlases apjoms pieaugs 
(avots: Global Recruiting Trends, 2017, Linkedin) 

 

2012 2013 2014 2015 2016

39% 
45% 

60% 61% 
56% 



Statistika par studējošajiem 
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• Studijas 2014/2015 māc. gadā uzsāka  29 112  
• Studijas 2015/2016 māc. gadā uzsāka 29 083  

• Studijas 2016/2017 māc.gadā uzsāka 28 588  

• Studējošo skaits 2014/2015 māc.gadā  85 881 
• Studējošo skaits 2015/2016 māc.gadā  84 282  
• Studējošo skaits 2016/2017 māc.gadā 82 914 

• Studijas 2014.gadā pabeidza 17390 studentu 
• Studijas 2015.gadā pabeidza 17021 studentu 
• Studijas 2016.gadā pabeidza 15796 studentu 



Darba tirgū vērojama: 
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Pārprodukcija - juristi, ekonomisti  (sociālo zinātņu 
jomu speciālisti) 

Speciālistu trūkums - dabaszinātnēs, IT un 
komunikācijas jomas speciālisti 



Darba tirgus tendences 

2017. gadā atalgojuma pieaugums balansēs ap 5,5% (cv.lv 

pētījums, 2016.gads) 

2017. gadā Latvijā starp Baltijas valstīm tiek prognozēts 

vismazākais jaunu darbavietu skaita pieaugums. 

Latvijā pieņemt vismaz vienu jaunu darbinieku nākamajā 

gadā iecerējuši 36% no aptaujātajiem darba devējiem, kas 

ir par 11% mazāk nekā pagājušā gada aptaujas rezultātos 

(cv.lv pētījums, 2016.gads) 
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Personāla atlases mērķi (1) 

 Izvēlēties vakancei visatbilstošāko pretendentu 

atlases procedūru un metodes 

Noteikt vispiemērotāko kandidatūru 

konkrētajam amatam 

Veidot pretendentiem pozitīvu iespaidu par 

organizāciju 
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Personāla atlases mērķi (2) 
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Kvalitatīvas atlases mērķis nav piesaistīt pēc 

iespējas vairāk kandidātu/ uzmanības; tās mērķis 

ir piesaistīt atbilstošus kandidātus, no kuriem ir 

iespēja izvēlēties piemērotāko. 

 



Personāla atlases stratēģija (1) 

Veiksmīgas atlases stratēģijas atslēgas punkti: 

 

 – precīzi nodefinēt vajadzīgas prasības, 

-labi izprast meklējamo kandidātu,  

- atrast veidu, kā viņu sasniegt, 

- parādīt, ko uzņēmums var viņam piedāvāt,  

-to visu panākt ierobežotu resursu apstākļos. 
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Personāla atlases stratēģija (2) 

2
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Atlases 
stratēgija 

Darba vide 

Organizācijas 
kultūra 

Atlases kanāli 

Konkurētspējīgas 
priekšrocības 

Atlases 
process 

Atlases 
uzskaites 
sistēma 

Attiecības ar 
iekšējo Klientu 
un kandidātiem 



Personāla atlases stratēģija (3) 

2
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Reaktīvā stratēģija: 
 
Kandidāts bija nepieciešams jau 
vakar 
 
Šodien darbinieks jau iet prom 
 
Mums ir 30 izsludinātas 
vakances paralēli 
 
Mums vajag tādu pašu, kāds 
bija 
 
Galvenais – pieredze un izglītība 
 
 

https://www.google.lv/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjY4aaVp5LTAhVJjywKHWnmDqoQjRwIBw&url=http://www.pngall.com/umbrella-png&bvm=bv.152174688,d.bGg&psig=AFQjCNHCPnheV8HkTFLIrlYqdosEnCNpjw&ust=1491653121939684


Personāla atlases stratēģija (4) 

2
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Proaktīvā stratēģija: 
 
Kādi cilvēki mums būs vajadzīgi pēc 
0,5 gada – 1 gada? 
 
Kādas kompetences mums jau ir un 
kādas varēsim attīstīt esošiem 
cilvēkiem? 
 
Kas notiek darba tirgū un kā mēs 
varam laicīgi ieinteresēt mūsu 
mērķauditoriju? 
 
Vai vienmēr ir jāmeklē “gatavu 
cilvēku” ar pieredzi? 

https://www.google.lv/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwi0w9HkqJLTAhXKhiwKHSK8B-4QjRwIBw&url=http://www.iowabiz.com/2010/11/the-proactive-approach.html&bvm=bv.152174688,d.bGg&psig=AFQjCNHsCQUV8ua3rZAaL-NCIn-aDP9S3g&ust=1491653563805976


Atlases procesa galvenie posmi 

1. Definēt vakanci (pamatpienākumi, darba 
apraksts) 

2. Definēt kompetences  sastādīt “atbilstoša” 
kandidāta profilu 

3. Izveidot atlases stratēģiju 

4. Kandidātu piesaiste 

5. Kandidātu vērtēšana – dažādas intervijas u.c. 
metodes 

6. Atlases procesa noslēgums  - atteikumi 

7. Jaunā darbinieka ievadīšana darbā, 
atgriezeniskā saite 
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Priekšizpētes darbs 

Kāda ietekme šim amatam būs uz komandu, nodaļu un 
organizāciju? 

Kas nosaka, ka darbinieks ir veiksmīgs šajā amatā? 

Vai mums šobrīd ir kāds cilvēks, kurš ir veiksmīgs šajā amatā? 
Ja ir, vai viņš tāds ir bijis vienmēr, vai bija nepieciešama 
attīstība? 

Ja mums tādu darbinieku nav, vai mūsu gaidas ir reālistiskas? 

Kāds atbalsts būs vajadzīgs? Vai mēs to varēsim nodrošināt? 

Kā šis amats attīstīsies nākotnē, lai atbilstu tirgus prasībām? 

Kādas ir izmaksas, ja mums šāda darbinieka nav? Vai varam 
bez tā iztikt? 

2
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Kādu darbinieku meklējam? (1) 

Amatu dizainēšana. Novērtēšanas kritēriju 
izvēle 

 
Organizācijas analīze: 
 

– Darbības sfēra 
– Organizācijas iekšējā kultūra 
– Vadītāju profils 

2
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Amata analīze: 

 

– Vieta organizācijas struktūrā 

– Amata apraksts: galvenie pienākumi un 
atbildības raksturotāji 

– Kādas ir “kritiskās situācijas” šajā amatā? 
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Kādu darbinieku meklējam? (2) 

Amatu dizainēšana. Novērtēšanas kritēriju 
izvēle 



Citas metodes: 

 

•Teicama darbinieka rīcības analīze 

– Pēc kādiem kritērijiem vērtēsim, vai 
darbinieks strādājis izcili? 

•Tiešā vadītāja viedoklis 

•Padoto, citu kolēģu viedoklis 

•Darba tirgus analīze 
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Kādu darbinieku meklējam? (3) 

Amatu dizainēšana. Novērtēšanas kritēriju 
izvēle 



Amata apraksts (1) 
Jautājumi diskusijai 

 

Kas mainītos Jūsu organizācijā, ja Jūs varētu 
efektīvāk sastādīt amata/ darba aprakstus 
uzņēmuma darbiniekiem?  

 

Ar kādām grūtībām Jūs visbiežāk sastopaties, 
veidojot amata/ darba aprakstus?  

 

Kāds Jūsu izpratnē ir amata/ darba apraksta 
nolūks (kur to var izmantot)?  
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Amata apraksts (2) 
Informācijas iegūšanas metodes 
 

 

Intervijas (vadītājs, darbinieks) 

 

Aptaujas (kolēģi, padotie) 

 

Novērošana (“labākās prakses” piemēri) 

 

Dienasgrāmatas metode (darbinieks) 
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Amata apraksts (3) 
Nosacījumi un veidošanas paņēmieni 

Nevis “ideāls” profils, bet atbilstošs, piemērots 
 
 
Lieli mērķi un prasības - - - > sīki mērķi. 
Definētajiem mērķiem ir jābūt izmērāmiem, 
pārbaudāmiem un konkrētiem 
 
Piemērs: viņš ir veicis tirgus izpētes projektus – 
ievācis datus, veicis analīzi; pēdējo divu gadu 
laikā veicis vismaz 1 projektu  
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Amata apraksts (4) 
Nosacījumi un veidošanas paņēmieni 

 

Prasības nepieciešams ranžēt pēc prioritātēm 
 
▪ Zināšanas un iemaņas, kurām jāpiemīt finālkandidātiem ▪ 
Zināšanas un iemaņas, kuras finālkandidātiem vajadzētu zināt vai 
prast pielietot ▪ Zināšanas un iemaņas, kuras finālkandidāti 
varētu zināt vai prast pielietot 

 
Prasību pāreja no klasiskās pieejas (“5 gadu līdzīga 
pieredze”) uz mērķiem orientētām prasībām (“pirmajā 
pusgadā uzlabot uzskaites sistēmu par 10%, 
samazinot izmaksas, izmantojot jaunas apmācības un 
kontroles sistēmas”) 
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Amata apraksts (5) 
Darba analīzes novērtējums 
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Darbības 
apraksts 

Izmantotais 
laiks 
darbības 
veikšanai 

Darbības 
nozīmīgums 

Vērtēšanas 
metode 

Informācijas 
meklēšana  

1 (ļoti rēti, 
<10%) 
7 (ganrdīz 
visu laiku, 
>90%) 

1. Nenozīmīgi 
7.  Ļoti 

nozīmīgi 

Praktiskais 
uzdevums 



Meklēšanas stratēģijas un pieejas (1) 
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Atlases 
kanāli 

Studenti, 
absolventi, 

prakses Iekšējā 
rotācija. 
Bijušie 

darbinieki 

NVA 

Konkurentu 
uzņēmumi 

Ieteiktie 
kandidāti 

Karjeras 
dienas 

Kandidātu 
datu bāzes. 
Sociālie tīkli 

Sludinājumu 
izvietošana 

Atlases 
kompānijas 



Meklēšanas stratēģijas un pieejas (2) 
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Metodes Rezultāts 

Sludinājums 
 

0 – 110 pieteikumi 

Datu bāzes: 
 

5 – 15 atbilstoši CV 

Sociālie tīkli: 
linkedin.com, 
facebook.com utt. 
 

5 – 25 jauni kontakti 

Head-hunting 2 – 3 mērķtiecīgi 
izvēlēti kontakti 

Networking Neierobežotas iespējas 
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TOP3 AVOTI VEIKSMĪGU  
KANDIDĀTU ATRAŠANAI BŪS:  
(avots: Global Recruiting Trends, 2017, Linkedin) 

48% 
46% 

40% 

darbinieku  
    ieteikumi 

trešo personu  
    datubāzes  
       vai darba  
    sludinājumu  
         portāli 

        profesionālie  
        sociālie tīkli 



Kā Jūsu uzņēmums atrod/piesaista 
jaunus darbiniekus? (avots: LDDK ziņojums, 2016) 
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Darba sludinājums (1) 
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Janvārī cilvēki  
skatās darba  
sludinājumus  
biežāk nekā 

pārējos  
mēnešos. 
Piemēram, 

vasaras 
periodā  

sludinājumiem 
tiek  pievērst par 

6.3%  mazāk 
uzmanības. 

ONLINE VIDE 

83% sludinājumu  
parādās online. Ja  

gribam būt  
pamanāmi,  

jāizmanto pēc  
iespējas vairāk  

kanālu. 

Informācija 
jāredz vismaz 

3x. Ja  
sludinājums 

tiek  publicēts 
sērijveidīgi,  
kandidātu  

skaits pieaug 
līdz 15%. 

SEZONALITĀTE EKSPOZĪCIJAS 
EFEKTS 



Darba sludinājums (2) 

 

•Ir likumdošanas procesa normas – bet kur ir “brīvās 
iespējas”?  

 

 

•Cik mēs labi pazīstam savu mērķauditoriju?  

 

 

•Kas būs ar darba sludinājumiem pēc 2-5 gadiem? 

 

 

•Kāds ir darba sludinājums un kur to publicēt? 

 
 4
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Darba sludinājums (3) 
Standarts, kas vairs negarantē rezultātu 

Apraksta uzņēmumu 
 
Nosauc un apraksta vakanci (galvenos 
pienākumus un atbildības līmeni) 
 
Definē prasības pretendentiem  
 
Apraksta piedāvājumu 
 
Nosaka pieteikuma formu (vai vajadzīga 
pieteikuma vēstule, kādā valodā tā jāsagatavo, 
iesūtīšanas termiņš), norāda adresi 
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Darba sludinājums (4) 
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https://www.google.lv/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjT2orXnpfTAhUkG5oKHdqGBroQjRwIBw&url=http://marketingfans.blogspot.com/2014/02/citadaki-darba-sludinajumi.html&bvm=bv.152174688,d.bGs&psig=AFQjCNE1R9lZWmToSdxjIurSg_P_c7hCpg&ust=1491822667522278
https://www.google.lv/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjQtbykgZjTAhUjLsAKHRgZAjkQjRwIBw&url=http://www.protesti.lv/cilveki-soketi-par-nerealam-prasibam-vakance-darba-devejs-izskaidro-situaciju/&bvm=bv.152174688,d.ZGg&psig=AFQjCNGdmsxwhLNv4zTqqmOmf1YNtF0IlQ&ust=1491849136869121


Darba sludinājums (5) 
 

4
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Darba sludinājums (6) 
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Darba sludinājums (7) 
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Darba sludinājums (8) 
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Darba sludinājums (9) 
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Darba sludinājums (10) 
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Darba sludinājums (11) 
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Darba sludinājums (12) 
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Darba sludinājums (13) 
 

5
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Darba sludinājums (14) 
Jaunās tendences 

5
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Uzņēmuma apraksts – kas mēs esam un kas 
padara mūs par īpašiem? Sludinājums ir darba 
devēja tēla instruments 
 
Amata nosaukums – tāds, kurš ir skaidrs 
mērķauditorijai 
 
Prasības sludinājumā nav tas pats, kas amata 
aprakstā. 4-5 obligātās prasības + kompetences. 
Izmantot “atslēgas” vārdus, pēc kuriem kandidāti 
meklēs darbu 
 
 

 



Darba sludinājums (15) 
Jaunās tendences 
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Apraksta piedāvājumu (nevis “konkurētspējīgs 
atalgojums”) – kandidāts grib ieraudzīt, ar ko šis 
piedāvājums atšķiras no pārējiem. Unikālais darba 
devēja piedāvājums 
 
Kandidāti vēlas redzēt atalgojumu sludinājumos. Ir 
arī svarīga atrašanas vieta 
 
Strādā tie sludinājumi, kas izraisa emocijas. Veidot 
pozitīvu asociāciju ar Jūsu iestādi 
 
Vizuālais noformējums. www.piktochart.com, 
www.canva.com 
 
  
 

 

http://www.piktochart.com/
http://www.canva.com/


KĀDA IR JŪSU PIEREDZE AR 
SOCIĀLAJIEM TĪKLIEM 
PERSONĀLA ATLASĒ 
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SOCIĀLIE TĪKLI (1) 

 Darba sludinājumi uzņēmuma profilā 

 

 Lietotāju meklēšana datubāzē  

 

 Darba sludinājumu publicēšana interešu grupas 
diskusijās 

 

 Grupas biedru apzināšana un uzrunāšana  

 

 Maksas reklāmas par darba sludinājumu  
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SOCIĀLIE TĪKLI (2) 
Kā atrast “īsto logu”, pa kuru ielūkoties? 

5
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Šie cilvēki: 
 
•Kur viņi satiekas; 
 
•Kur un kā mācās; 
 
•Kādās kompānijās strādā; 
 
•Kādos pasākumos piedalās; 
 
•Vai viņiem ir nepieciešama kāda īpaša 
sertifikācija? 
 
•...... 



Iesniegto dokumentu analīze (1) 

5
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 CV 

 Motivācijas/pieteikuma vēstule  

 Atsauksmes un rekomendācijas no 
iepriekšējām darba vietām 

 Izglītību apliecinoši dokumenti 

 Personas dokumenti 

 

 

Ko mēs īsti gribam ar tiem pārbaudīt un kā 
palielināt to efektivitāti? 

 

 



Iesniegto dokumentu analīze (2) 

5
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7 5 %  

2 0  S E K  

2 3  %  

Vairāk kā 75% CV satur 

vismaz vienu  maldinošu 

faktu. Ne velti CV tikai  

apmēram par 40% nosaka 

darba  sniegumu nākotnē. 

Atlases speciālists vidēji 
vienam CV pievērš savu 
uzmanību 20 sekundes, 
pirms pieņem lēmumu, vai 
šo CV ir vērts skatīt tālāk 

Motivācijas vēstules lasa 

tikai 23%, pēc  dažiem 

datiem vēl mazāk – 15% 

atlases  speciālistu. 



Atlases procesa efektivitātes 
rādītāji (1) 
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Atlases procesam ir KPI 
 
Mērķi var būt gan kvalitatīvi, gan kvantitatīvi 
 
Parasti ir 2-3 rādītāji, ko plāno mērīt vismaz 
pusgada laikā 
 
Mērķiem ir jābūt SMART (TRIKS: terminēts, 
reālistisks, izmērāms, konkrēts, sasniedzams) 
 

 

 

 

 



Atlases procesa efektivitātes 
rādītāji (2)  
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Atlases procesa ilgums 
 

Atlases procesa izmaksas 
 

Vidējā atsaucība uz izsludināto vakanci 
 

% pieņemto piedāvājumu skaits pret izteiktajiem 
 

Jauno darbinieku apmierinātības indekss ar atlases procesu 
 

Vadītāju apmierinātības indekss ar atlases procesu 
 

% aizgājušo jauno darbinieku pēc X laika 
 

Darba izpildes rādītāji pieņemtajiem kandidātiem pēc X laika 
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3 lietas: 
 
1)Es sākšu 
2)Es turpināšu 
3)Es beigšu 

 
 

 

 

 

 

Atgriezeniskā saite 
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Izvēlēties vienu aktuālo vakanci vai vakanci, kas tiek 
plānota tuvāko mēnešu laikā. Izstrādāt atlases 
stratēģiju, izmantojot šodienas materiālu. Paņemt 
līdzi uz nākamo nodarbību 
 
 

Mājas darbs 



Uzdevumi mājasdarbam 
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Kategorijas Uzdevumi 

Darba 
sludinājums 

2 varianti: klasiskais un sociālajiem tīkliem, 
izmantojot infografiku 

Piesaistes 
kanāli 

Izvēlēties 3 kanālus 

Novērtēšanas 
process 

Izstrādāt plānu  

Atlases 
procesa 
efektivitātes 
rādītāji 

Izvēlēties 2 rādītājus, ko plāno analizēt šajā 
projektā 



Paldies par Jūsu uzmanību! 

Inna Solomatina, inna@eiropersonals.lv 

Mācību kurss finansēts no Eiropas Sociālā fonda projekta Nr.3.4.2.0/15/I/001 "Valsts pārvaldes cilvēkresursu 

profesionālā pilnveide labāka regulējuma izstrādē mazo un vidējo komersantu atbalsta jomā" 


