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ANOTĀCIJA

Bakalaura darba „Darbinieku novērtēšana veikalā ZARA” mērķis ir novērtēt darbinieku

vērtēšanas sistēmu un rast priekšlikumus tās uzlabošanai, kā arī pārbaudīt vai darbinieki zinot, ka

viņi tiek novērtēti, savu darbu veic kvalitatīvāk.
Darba teorētiskajā daļā ir izanalizētas darba novērtēšanas metodes, to iedalījums, kā arī biežāk

pieļautās kļūdas tās procesā.

Bakalaura darba pētījuma daļā tiek apskatīta un analizēta vadītāja, kolēģu un pašu darbinieku

novērtēšana, izmantojot 360 grādu metodi.

Darba nobeigumā apkopoti secinājumi un izteikti priekšlikumi.
Bakalaura darba apjoms – 73 lpp., 7 pielikumi. Darbā tika izmantoti 10 attēli, 1 tabula un 28

literatūras avoti.

Atslēgas vārdi
Darbinieku novērtēšana; darbinieku atdeve.
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ANNOTATION

Bachelor thesis „Evaluation of Zara store employee’s” goal is evaluate the employee

evaluation system and to provide suggestions for improvement, and to examine whether workers

in the knowledge that they are valued, their work is done with better quality.

The theoretical part is analyzed in doing the assessment methods, their graduation, as well

as common mistakes in its process.

Undergraduate work part of the study is discussed and analyzed Manager, colleagues and

their own assessment of employees, using a 360-degree method.

The end of the bachelor’s is summary and proposals.

Bachelor’s workload – 73 p., 7 appendices. Work was used in 10 pictures, 1 table and 28

sources.

Key words

Evaluation of employee’s; employee return.
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IEVADS

Mūsdienās katrs dzīvotspējīgs uzņēmums domā par iespēju palielināt peļņu, noturēt savu

vietu tirgū un konkurēt ar citiem, līdz ar to aizvien vairāk darba devēji saprot, ka viens no

svarīgākajiem un būtiskākajiem priekšnosacījumiem uzņēmuma efektīvai darbībai ir tās

darbinieki.

Lai veicinātu uzņēmuma attīstību ir pareizi jāizmanto katra darbinieka potenciāls, bet lai

noskaidrotu uz ko darbinieks ir spējīgs, tas ir jānovērtē. Svarīgi ir saprast vai darbinieks atrodas

īstajā amatā, vai viņš spētu labāk izpausties un darbojoties citā jomā. Darbinieku novērtēšana

palīdz pieņemt lēmumus par pārvietošanu, algas paaugstināšanu, bet reizēm par nelietderīga

darbaspēka atlaišanu.

Būtiski ir tas, lai darbinieki saprastu kāpēc tiek veikta šāda novērtēšana. Darba devējam ir

saprotami jāizskaidro tās būtība un nepieciešamība un, ka tas var palīdzēt darbiniekam atrast

piemērotākos risinājumus izaugsmei. Līdz ar to darbinieku novērtēšana ir jāveic sistemātiski, lai

darbinieki pie tās jau būtu pieraduši un nejustu nekādu diskomfortu, bet gan saprastu, ka tas var

palīdzēt atklāt neizzinātos dotumus.

Ja būs savstarpēja sapratne starp darbinieku un darba devēju, tas noteikti sekmēs

uzņēmuma attīstību, tādējādi uzņēmuma galvenais resurss paliks uzticīgs savam darbam un

nenotiks bieža personāla maiņa un uzņēmuma ieguldījums darbiniekos nesīs nenovērtējamu

atdevi pašam uzņēmumam.

Latvijā ir nepieciešams attīstīt novērtēšanas procesu un personālvadību kopumā, jo labi

darbinieki ir uzņēmuma vērtīgākie resursi. 1 Līdz ar to autore uzskata, ka mūsdienās šī tēma ir

aktuāla, jo ja netiks veikta personāla novērtēšana, tad iespējams, ka ilgākā laika periodā

uzņēmumā atklājās, ka tiek realizēta neatbilstoša personāla vadība, kas ietekmē uzņēmuma tālāko

attīstību.

Darba autore nolēma veikt personāla novērtēšanu vienā no veikalā „Zara” filiālēm, kas

atrodas tirdzniecības centra Spice ēkā. Darbs ik dienu ir saistīts ar klientiem, līdz ar to darba

autore vēlējās uzzināt kā vadītāji novērtē savu personālu, vai tas saskan ar klientu domām un

pašiem darbiniekiem.

1 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte, 2003.- 269.lpp.
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Veiksmīgai darba realizēšanai, ir izvēlētas šādas metodes: pētnieciskā metode – literatūras

analīze un vispārējas informācijas apkopošana, analītiskais darbs – rezultātu analīze un

priekšlikumu izstrāde, kā arī monogrāfiskā jeb aprakstošā metode. Vērtēšana periods ir bija divas

nedēļas  no 16.04.2012 – 29.04.2012

Pētījuma priekšmets: darbinieku darba rezultātu novērtēšana.

Pētījuma objekts: veikala „Zara” tirdzniecības centrā Spice darbinieki un nodaļu vadītāji.

Darba mērķis: novērtēt darbinieku vērtēšanas sistēmu un izvirzīt priekšlikumus tās

uzlabošanai, kā arī izvērtēt novērtēšanas ietekmi uz darbinieku rezultativitāti.

Darba mērķu sasniegšanai veicamie uzdevumi:

 iepazīties ar personāla novērtēšanas būtību, mērķi;

 apskatīt personāla novērtēšanas metodes;

 noskaidrot iespējamās kļūdas vērtēšanā;

 veikt veikala „Zara” personāla darba novērtēšanu no trijiem avotiem ( darbinieka,

nodaļas vadītāja un klienta)

 veikt salīdzinājumu starp novērtējumiem, kad darbinieki zina, ka viņi tiek vērtēti un

kad to nezina.

Lai veiksmīgi sasniegtu izvirzīto mērķi, tika noskaidrots personāla novērtēšanas jēdziens

un būtība, kā arī tās nepieciešamība uzņēmumā. Tika apskatīts efektīvas novērtēšanas kritēriji,

kādi posmi ir novērtēšanas procesā un kādas ir populārākās kļūdas tajā. Darbā tika apskatīti

novērtēšanas veidi un populārākās metodes izmantojot par pamatu Ineses Ešenvaldes grāmatu

„Personāla vadības mūsdienu metodes” un Ineses Vorončukas grāmatu „Personālvadība”. Tika

izmantoti nepublicētie materiāli no uzņēmuma „Apranga”, kā arī ārzemju literatūra un interneta

resursi.

Lai varētu veikt pētījumu, visiem veikala Zara darbiniekiem, tai skaitā vadītājiem, tika

izdalītas anketas par novērtēšanu, pārdevējiem/konsultantiem tika izdalītas divu veidu anketas –

par kolēģiem un sevi (skat. 1.pielikumu), (skat. 2.pielikumu). Anketas aizpildīja arī klienti, kurās

novērtēja sniegtā servisa kvalitāti, tādējādi novērtējot personālu (skat. 3.pielikumu). Pēc anketu

aizpildīšanas norisinājās to rezultātu pārrunāšana ar darbiniekiem un tika veikta rezultātu analīze
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1. PERSONĀLA NOVĒRTĒŠANAS TEORĒTISKIE ASPEKTI

1.1. Personāla novērtēšanas jēdziens un būtība

Dažādos avotos ir sastopamas vairākas personāla vērtēšanas definīcijas. Tā tiek definēta kā

novērtēšanas metodoloģija, kuras rezultātā tiek izvērtētas uzņēmuma darbinieku piemērotība

ieņemamajam amatam, darbinieku potenciāls un spēja iekļauties kolektīvā2, individuālā veikuma

apskates process, progress darbā un darbinieka potenciāla novērtēšana, lai nākotnē paredzētu viņa

izaugsmi3, darbinieka darbības efektivitātes noteikšana tiešo amata pienākumu izpildē un

organizācijas mērķu realizācijā4, bet pats personāls tiek definēts, kā darbinieku kopums kādā

komercsabiedrībā, un tajā ietilps: strādnieki, kalpotāji, vadošie kalpotāji.5

Personāla novērtēšana ir katra atsevišķa darbinieka darba rezultāta vai kompetences

izvērtēšana. Tā ir kā indivīda un uzņēmuma plaisu aizpildīšana, kas ļauj informācijai brīvi plūst

starp vadītājiem un darbiniekiem par nepieciešamām vajadzībām darbā. Personāls ir īpatnējs un

ļoti jūtīgs uzņēmuma instruments.6

Personāla darbības novērtēšana ir nozīmīga un neatņemama sastāvdaļa, viena no

svarīgākajiem personāla vadības funkcijām, tā palīdz novērtēt darbinieku noteiktā laika posmā.

Darbinieks ir uzņēmuma galvenā vērtība, jo ar savu darbu un attieksmi nodrošina tam peļņu

un attīstību attiecīgajā jomā, tāpēc cilvēku resursus nepieciešams plānot un katru darbinieku

nodarbināt tajā specialitātē, kurā viņš ir visspēcīgākais, ja arī pašreizējā brīdī darbiniekam

pietrūkst nepieciešamās zināšanas vai kompetences, tad noskaidrojot, kas traucē sasniegt labākus

rezultātus, vienojoties kā tos var sasniegt, gan darbinieks, gan arī darba devējs varēs justies

gandarīts.

Tomēr ļoti svarīgi, lai novērtēšana tiktu veikta objektīvi, bez stereotipiem, līdz ar to ir

nepieciešams, lai darbinieks, kas veic novērtēšanu būtu kompetents, bez aizspriedumiem un

2 HR Solutions. Risinājumi personāla jautājumos. Personāla novērtēšana,
http://www.hrsolutions.lv/?cat=308&lang=lv, skatīts 08.04.2012
3 Inese Vorončuka. Personāla vadība - Rīga.: Latvijas Universitāte, 2009., 271.lpp.
4 Шекшня С. Управление персоналом современной организации. – Москва: ЗАО Бизнес
Школа «Интел – Синтез», 2000., C. 223.
5 Bokums, Z. Personālvadības rokasgrāmata. Rīga: Kamene, 2000., 141.lpp.
6 Personāla novērtēšana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%A1ana
skatīts 08.04.2012
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attiektos pret šo darbu ar pilnu nopietnību. Precīzus un komercdarbībā izmantojamus personāla

novērtēšanas rezultātus var sasniegt, ja novērtēšana veikta objektīvi.

Darbinieku novērtēšanu parasti veic darbinieka tiešais vadītājs (kurators) un pēc tam

saņemto informāciju pārskata nodaļas vadītājs. Kurators norāda darbinieka stiprās puses un vājās

puses. Sfērās, kur darbiniekam ir nepieciešams uzlabojums, kurators var ieteikt apmācības

programmas vai kursus, kur darbinieks var piedalīties.7

Personāla jeb esošo darbinieku novērtēšanai ir divi galvenie pamatmērķi: pirmais —

noskaidrot darbinieku motivāciju un kompetences; otrais — plānot darbinieku attīstību, kā arī

apzināt viņu motivācijas un sasniegumu līmeni8

Darbinieku vērtēšana ļauj uzņēmumam

 nodrošināties ar atbilstošas profesionālās kvalifikācijas personālu;

 noteikt darbiniekiem adekvātu atalgojumu;

 mērķtiecīgi tērēt līdzekļus viņu attīstībai;

 ietaupīt ar personālu saistītas izmaksas;

 uzlabot uzņēmuma funkciju veikšanu;

 paaugstināt darbinieku motivāciju;

 noturēt uzņēmuma svarīgākos darbiniekus.

Savukārt darbiniekiem darbības procesa un rezultātu novērtēšana liek justies vajadzīgiem

un tiekties uz jauniem sasniegumiem. Amata vai darba apraksti nosaka darbinieku pienākumus un

atbildību, bet vadītāja uzdevums ir pārliecināties, vai darbinieki tiešām veic šos pienākumus un

darba uzdevumus pēc labākās sirdsapziņas un atbilstoši savām spējām. Ja vēlamie darba rezultāti,

to termiņi un kvalitātes standarti nav iepriekš definēti, vadītājam jārēķinās, ka darbinieku

sasniegums var būt neapmierinošs, jo viņi, iespējams, neizprot izvirzītās prasības.

Jebkurš darbinieks lielākā vai mazākā mēra vēlas būt novērtēts. Apziņa, ka viņa sniegums

tiek atzīts par teicamu, rosina vēlmi strādāt kvalitatīvāk un ceļ pašapziņu. Vadītājam

cilvēkresursu kapitāla vērtēšana sniedz iespēju noskaidrot darbinieku motivāciju, nodrošināt

apmierinātības līmeni, novērtēt viņu potenciālu un plānot attīstību. Protams, ikviens vēlas saņemt

pozitīvu vērtējumu, bet tas ne vienmēr ir iespējams. Lai darbinieks bez aizvainojuma pieņemtu

negatīvu vērtējumu, vadītājam jāizvēlas pareizs veids, kā to pavēstīt. Negatīvu vērtējumu

ieteicams izteikt darbiniekam personīgi, bet pozitīvu – visiem dzirdot. Bieži un publiski

7 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 269lpp
8 Boitmane I. Personāla atlase un novērtēšana, Rīga 2008., 127lpp
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uzslavējiet darbinieku par to, kad padarīts labi. Tas vēl vairāk stimulē darbinieku censties un

justies gandarītam, ka viņš ir ticis pamanīts un darba rezultāti visticamāk tikai uzlabosies.

Pirms šī procesa uzsākšanas nepieciešams veikt vadītāju un darbinieku teorētisku un

praktisku sagatavošanu, kā arī konkretizēt vērtēšanas mērķi, mērķa auditoriju un izpildītājus.9 10

Darbinieku novērtēšana ir ļoti darbietilpīgs process. Ir jāizstrādā plāns, kā to veikt. Pastāv

iespēja, ka uzņēmums nosaka, kurus darbiniekus vērtē un kurus ne. Tas nav domāts individuāli,

bet gan atkarībā no kvalifikācijas.11 Autore uzskata, ka mazā uzņēmumā labāk būtu veikt pilnīgi

visiem darbiniekiem novērtēšanu, lai nerastos domstarpības un nesaskaņas uzņēmuma iekšienē,

protams, lielā uzņēmumā tas ir izdarāms grūtāk, bet tas sniedz lielu ieguldījumu attīstībā, jo kā

minēts grāmatā Empowered teams, tad strādājot komandā ir svarīgi, lai visi darbotos ar atdevi, jo

viena indivīda slinkošana var piespiest pārējiem darbiniekiem sadalīt šo slodzi uz sevi.12

Kopumā vērtējot nodaļu, autore piekrīt teorijā minētajam , ka darbinieks ir jūtīgs darba

instruments, līdz ar to pret to vajadzīga pareizā pieeja un novērtēšanas procesā katram

uzņēmumam tā ir jāatrod. Autore uzskata, ka ar novērtēšanas procesa palīdzību var noteikt

darbiniekiem uzlabojamās lietas, nodrošināt tie attiecīgo kvalifikāciju, novērtējot darbiniekus

motivēt viņus sasniegt labākus rezultātus, kā arī izvērtēt atalgojuma sistēmu, līdz ar  to ieguldot

pūles objektīvā novērtēšanā, var panāk ļoti daudz pozitīvu uzlabojumu.

1.2. Novērtēšanas process

Novērtēšanas process sevī ietver gan visu sagatavošanās laiku, lai varētu veikt novērtēšanu,

gan pašu novērtēšanu, gan arī secinājumu izdarīšanu un darbinieku informēšanu par šī

novērtējuma rezultātiem.

Bieži vien novērtēšanas procesā atklājas iemesli, kāpēc darbinieks vai nu nepilda kādu savu

pienākumu, vai dara to ar daļēju atdevi. Patiesībā, iemeslu atklāšana ir viens no novērtēšanas

procesa mērķiem

9 Dombrovska.L.R. Cilvēkresursu kapitāla vadība, Rīga: Zvaigzne ABC, 2009., 74 lpp
10 Pikeringa P. Personāla vadība. Kā prasmīgi motivēt darbiniekus un panākt vēlamo rezultātu. No angļu valodas
tulkojis Ojārs Bušs, Rīga: Jāņa Rozes apgāds 2002., 109 lpp
11 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 269 lpp
12 Richard S Wellins; William C Byham; Jeanne M Wilson, Empowered teams, San Francisco 1991., P.144
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1.2.1. Efektīvas novērtēšanas kritēriji

Personāla novērtēšanas sistēmu darbības efektivitāti nosaka to atbilstība noteiktiem

kritērijiem, kas nodrošina tās zinātniskumu un likumību, kā arī praktisko pielietojamību.

Lai novērtēšana būtu zinātniski pamatota un likumīga, tai jāatbilst šādām prasībām:

 saistība - jāpastāv stingrai sakarībai starp:

- organizācijas mērķiem, konkrētajam darbam izvirzītajām prasībām;

- darbības standartiem un novērtēšanas procesā vērtētajiem parametriem. Ir

noteikti skaidri vērtēšanas kritēriji un ir skaidra atbilde uz jautājumu, kāds

sniegums konkrētajā amatā uzskatāms par sekmīgu un kāds – par nesekmīgu.

Sakarības jeb saistības kritērijs paredz arī periodisku novērtēšanas sistēmu pārskatīšanu

un modernizēšanu atbilstoši izmaiņām organizācijas mērķos, darba uzdevumos un

darbības standartos;

 jūtīgums - novērtēšanas sistēmai jābūt spējīgai atšķirt efektīvu un neefektīvu

personāla darbību, darbinieku sekmīgu sniegumu no nesekmīga. Tai jāvērtē visi pēc

vienotiem kritērijiem;

 ticamība - novērtēšanas gala spriedumam jābūt ticamam un drošam, tam jābūt

pamatotam;

 pieņemamība - visiem novērtēšanas procesa dalībniekiem ir jāizprot tā mērķi, tie

jāpieņem un jāatbalsta. Akcepts no procesa dalībnieku puses tiek uzskatīts par vienu

no svarīgākajiem tā priekšnoteikumiem;

 pārvaldes efektivitāte - tam jābūt viegli administrējamam, pēc iespējas lētam un ar

nelielu laika ietilpību. 13

Literatūrā tiek minēta arī precizitāte, atklātība kā novērtēšanas sistēmām izvirzāmas

prasības, kas ir viegli saprotamas un neprasa papildu izskaidrojumu.

13 Arhīvi. Ingūna Slaidiņa. Rekomendācija personāla darbības novērtēšanai,
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatīts 10.04.2012
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1.2.2. Novērtēšanas periods un tā posmi

Novērtēšanas periods jeb vērtēšanas cikls ir laika periods, kurā uzrādītais personāla

veikums tiek vērtēts. Novērtēšanas perioda garums parasti ir viens gads, bet ir organizācijas, kas

savus darbiniekus vērtē reizi pusgadā, reizi ceturksnī vai pat reizi mēnesī. Parasti tas raksturīgs

organizācijām, kas nav apmierinātas ar saviem rezultātiem kopumā, atrodas pārstrukturēšanas

procesā vai mēģina paaugstināt darba efektivitāti. Vērtēšanas perioda garums atkarīgs arī no

organizācijas mērķu sasniegšanai nepieciešamā darbības tempa. Ir stabilas organizācijas ar

nemainīgiem, tradicionāliem mērķiem, kam nav jāpiemērojas mainīgajai apkārtējai videi un

ārējiem apstākļiem. Tajās vērtēšanas periods parasti ir viens gads. Organizācijām, kuru mērķu

sasniegšana atkarīga no elastības un spējas strauji reaģēt uz iekšējo un ārējo apstākļu maiņu,

vērtēšanas periodi ir īsāki.14

Novērtēšanas periods sastāv no vairākiem posmiem:

- plānošana, darba uzdevumu un mērķu uzstādīšana un darbības standartu noteikšana kārtējam

vērtēšanas periodam;

- darba izpildes kārtējā kontrole, savstarpēja informācijas apmaiņa starp vērtēšanas procesa

dalībniekiem, radušos problēmu risināšana, lai sasniegtu iespējami labākus rezultātus un saņemtu

augstāku novērtējumu perioda beigās:

- novērtēšanas sesija jeb beigu posms (sk.2.2. att.)

2.1. att. Novērtēšanas posmi 15

14 Arhīvi. Ingūna Slaidiņa. Rekomendācija personāla darbības novērtēšanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatīts 10.04.2012
15Arhīvi. Ingūna Slaidiņa. Rekomendācija personāla darbības novērtēšanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatīts 10.04.2012
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Attēlotajos novērtēšanas sesijas etapos notiek šādas darbības:

 Informācijas savākšana par darbinieka darbību vērtēšanas periodā, tās apkopošana,

vērtēšanas veidlapas aizpildīšana,

 informācijas apmaiņa novērtēšanas intervijas laikā.

 lēmuma pieņemšana par galīgo vērtējumu, mācību un attīstības vajadzību

apmierināšanu, uzdevumu izvirzīšana nākamajam vērtēšanas periodam.

Līdz ar to novērtēšanas sesijas pēdējais etaps pāraug nākamajā vērtēšanas perioda plānošanas

posmā. Personāla darba novērtēšanu tas raksturo kā nepārtrauktu, secīgu un uz izaugsmi vērstu

procesu.

Viens no svarīgākajiem novērtēšanas procesa posmiem ir novērtēšanas intervija. Tā ir

vērtējamā un vērtētāja formāla tikšanās, kuras laikā tiek apspriesta novērtēšanas veidlapā fiksētā

informācija un izdarīts gala slēdziens par darbinieka darba vērtējumu attiecīgajā vērtēšanas

periodā.16

Novērtēšanas intervijas laikā:

 vērtētājs un vērtējamais kopīgi "iziet cauri" vērtēšanas veidlapai, apspriežot katru

punktu:

 vērtētais pamato savu atzinumu;

 vērtējamais izsaka savus iebildumus un ierosinājumus;

 apspriež ar darbu saistītas problēmas, to iespējamos risinājumus, vērtējamais izsaka

savas vēlamās attiecībā uz darba tehnisko nodrošinājumu, darba apstākļu uzlabošanu:

 vērtētājs un darbinieks vienojas par darbam izvirzāmajiem standartiem, apspriež darba

apraksta atbilstību reālajiem darba uzdevumiem;

 vienojas par darbinieka apmācības vajadzībām un attīstības perspektīvām.

Personāla vadīšanas teorijās, kas vērstas uz cilvēku, viņa attīstību un pašsajūtu,

novērtēšanas intervijas tiek uzskatītas par būtiskāko novērtēšanas procesa sastāvdaļu.17

Līdz ar to izzinot lietas, kas ir nepieciešamas uzlabot. Tālāk tiek apkopota iegūtā

informācija un tad pēdējais posms atkal liek atgriezties pie pirmā posma, līdz ar to šis

novērtēšanas process ir nepārtraukts.

16 Cole G. A. Personnel Management. Theory and Practice. Thomson Learning 1997., P. 337
17 Arhīvi. Ingūna Slaidiņa. Rekomendācija personāla darbības novērtēšanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatīts 10.04.2012
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1.2.3 Iespējamās kļūdas darbinieku novērtēšanā

Ne vienmēr novērtēšanā viss var veikties gludi. Vienmēr pastāv kāda iespēja, ka saņemtie

rezultāti nebūs precīzi, tāpēc svarīgi pirms novērtēšanas veikšanas iepazīties ar visizplatītākajām

kļūdām, kas tiek pieļautas novērtēšanā.

Bieži vien personāla darbības novērtēšanas sistēmas nesniedz gaidītos rezultātus, ja tām

izvirzīti nereāli, pretrunīgi mērķi, izvēlētas mērķiem neatbilstošas vērtēšanas metodes, sistēmas

neatbilst kādai no to efektivitāti nodrošinošajiem kritērijiem. Šīs kļūdas pieļautas, radot konkrētās

iestādes novērtēšanas sistēmu, un ir novēršamas, analizējot konkrēto gadījumu un pilnveidojot

konkrēto sistēmu. Tomēr personālvadības teorētiķi un praktiķi arvien biežāk vērš uzmanību uz

tām negatīvajām tendencēm, kļūdām, psiholoģiskajiem efektiem, pat diskrimināciju, kas izriet no

pašas novērtēšanas būtības un kombinācijā ar neprasmīgu menedžmentu var radīt

neatgriezeniskas sekas.

Vislielākā kritiķu uzmanība vērsta uz pirmā novērtēšanas procesa tiesājošo aspektu, kas

pieļauj lielu iespēju izpausties vērtētāju subjektīvismam un tendenciozitātei, un o t r ā netaisna un

negatīva vērtējuma izraisītajām sekām. Pirmās saistītas ar vērtētāju, otrās - ar novērtējamo lomu

novērtēšanas procesā un sakņojas cilvēku psiholoģijā.18

Galvenie kļūdu veidi:

 nepiemēroti jautājumi: var tik uzdoti tikai slēgti, neatbilstoši vai neskaidri jautājumi

vai arī vienā reizē daudzi jautājumi, kurus kandidāts neatceras un neatbild uz tiem.

Tas negatīvi ietekmē novērtēšanas objektivitāti;

 iepriekšēji aizspriedumi: pamanot kādu informāciju darbinieka CV, intervētājs var

izteikt pārsteidzīgu un nepamatotu vērtējumu, kā arī iepriekšēja pavirša pazīšanās

var kaitēt objektīvam vērtējumam;

 intervētāja dominēšana: bieža un smaga kļūda, proti, visu laiku runā intervētājs pats,

bet kandidāts vai novērtējamais darbinieks bijīgi klausās;

 uzvedinoši un atbildi saturoši jautājumi: attapīgs kandidāts saprot, ko no viņa

sagaida vērtētājs, un tieši to arī saka, kaut gan domā citādi;

18 Arhīvi. Ingūna Slaidiņa. Rekomendācija personāla darbības novērtēšanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatīts10.04.2012
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 nimba efekts: pieredzes bagātus un sekmīgus darbiniekus vai kandidātus vērtē ar

cieņu un respektu pret viņu pagātnes sasniegumiem, ignorējot tagadnes kļūdas,

kompetences nepilnības un dažāds neveiksmes, jo novērtēšanā darbojas skarbs

likums: „tu esi tas, kas tu esi, nevis tas, kas tu biji”;

 spēcīgi vērtētāja aizspriedumi: ja intervētājs necieš zināma mēra indivīdus, ir

aizspriedumains, piemēram, pret sievietēm vai katoļiem, tad šie aizspriedumi visai

negatīvi mēdz ietekmēt vērtējumu un devalvēt laba kandidāta raksturojumu;

 apmācības trūkums: visas iespējamās kļūdas, ieskaitot likuma pārkāpumus par

diskriminācijas tēmu, var izraisīt intervētāju kvalifikācijas trūkums;

 neadekvāta, negatīva neverbālā komunikācija: intervētājs ar savu pozu, žestu, balss

tembru var sasaistīt un satraukt vērtējamo kandidātu. Ar visiem kandidātiem vai

darbiniekiem jācenšas runāt vienādi pieklājīgā, rāmi mainot pozas, saglabājot

ieinteresētību un tādējādi neradot dažiem kandidātiem labākus vai sliktākus

apstākļus intervijai.19

Tāpat tik minētas arī šādas kļūdas:

 Hallo efekts – vērtē cilvēku pēc vienas vai vairākām pirmajā acumirklī

privileģējošām īpašībām. Piemēram, X uz novērtēšanas sarunu pēkšņi ieradies īpaši

saposies un rodas secinājums, ka X pret novērtēšanu izturas ļoti nopietni.

 „ES” kļūdas – „ES” esmu visa mērs. Jo kāds līdzīgāks man, jo labāks.

 Konstantās kļūdas – pastāv vadītāji, kuri vienmēr dod vienu un to pašu vērtējumu –

vai nu par stingru, vai nu par labu, vai nu vienmēr vidēji.

 Hierarhijas efekts – jo cilvēks ieņem augstāku posteni, jo viņam labāks vērtējums.

 Nikolausa efekts – iespējams, ka īsi pirms novērtēšanas perioda beigām darbinieka

panākumi un galarezultāti pēkšņi uzlabojas.

Pēc novērtēšanas sarunas jāsagatavo īss protokols, kurš kopā ar anketu, ja tāda tiek izmantota,

tiek pievienota darbinieka personīgajai lietai.20

Pēc autores domām, tieši vissvarīgākais ir atrast pareizi metodi savam uzņēmuma, kas

atbilst tieši šim uzņēmuma un izvēlēties pareizo vērtēšanas kritēriju. Katrā ziņā ir jāizvairās no

19 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga.: Merkūrijs LAT, 2008., 128-129 lpp
20 Vērtēšanas intervijas vai ikgadējās pārrunas.
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Lietot%C4%81js:M9_veisa_i#V.C4.93rt.C4.93.C5.A1anas_intervijas_vai_
ikgad.C4.93j.C4.81s_p.C4.81rrunas. Skatīs 11.04.2012
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jebkādas subjektivitātes, kā arī jāļauj darbiniekam izteikt savu viedokli. Tomēr vadītājam ir

jāpievērš uzmanība, vai padoto attieksmē nav jūtamas pēkšņas izmaiņas, jo zinot, ka tie tiks

vērtēti tie pastiprina savu darba intensivitāti un attieksmi, līdz ar to arī šāds risks ir jāiekļauj, tā

uzskatīja teorētiķis D.M.Makgregors. Lai izvairītos no šādas iespējas, autore analizējot literatūru

secina, ka svarīgi pirms novērtēšanas laika pastaigāt pa uzņēmumu, paskatīties kā darbinieki

strādā, lai varētu secināt vai novērtēšanas laikā attieksme nav mainījusies, tāpat vadītājs var

paziņot par iespējamo personāla novērtēšanu, taču darīt to daudz vēlāk, kad padotie jau būs

piemirsuši vai iedomājušies, ka tāda personāla novērtēšana nemaz nebūs.

1.3. Novērtēšanas veidi

Organizācijās izšķir divu veidu personāla novērtēšanu, un nereti tiek diskutēts, ko tad īsti ir

vērts novērtēt un kādās situācijās, kuru novērtēšanas veidu izmantot. Parasti mēs varam runāt par

kompetences novērtēšanu un par darba rezultātu novērtēšanu.21

Šie abi veidi ir vieni no būtiskākajiem, kuros var izprast tieši prasmes un darba rezultātus.

Kompetences novērtēšana un darba rezultātu novērtēšana: bieži abi šie personāla

novērtēšanas veidi tiek jaukti, nereti tos apvieno vienā novērtēšanas instrumentā, bet vēl biežāk

paši darbinieki nemaz nesaprot, kas tad īsti tiek novērtēts - viņu zināšanas, prasmes un iemaņas

vai arī darba rezultāti un sasniegumi (diemžēl nereti ir ari gadījumi, kad tiešie vadītāji nezina, ko

tad viņi novērtē savos darbiniekos). Lai jucekli padarītu vēl lielāku, vadītāji mēdz autoritatīvi

paziņot, ka bez kompetences jau nevar būt labu darba rezultātu.22

Līdz ar to svarīgi ir nodalīt abus šos veidus, lai darbiniekam būtu skaidrs, kad tiek vērtētas

viņa darba prasmes un kad kompetence.

21 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 104-105 lpp
22 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 105 lpp
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1.3.1. Kompetences novērtēšana

Darbinieka kompetences novērtēšana ir darbinieka zināšanu, prasmju, pieredzes un

piemītošo īpašību izziņas process, “kuras uzdevums ir kvalitatīvi un rūpīgi noteikt darbinieku

zināšanu un prasmju līmeni ar mērķi attīstīt trūkstošās kompetences un piepildīt vitāli svarīgās

mācību vajadzības” 23

Kompetences novērtēšanu svarīgi uzsākt jau pašā sākumā, kad darbinieks tiek pieņemts

darbā, tālāk izmantot to darba plānošanā un apmācībā. Kompetences novērtēšanas rezultāti

nosaka prioritātes citām cilvēku resursu vadības funkcijām: atlasei, mācībām, karjeras plānošanai,

atalgojuma sistēmas ieviešanai.

Šis novērtēšanas veids pamatoti tiek uzskatīts par vienu no vissmagākajiem pretreakcijas un

dažādu psiholoģisku un emocionālu problēmu ziņā: nevienam nepatīk saņemt atzinumu, ka viņa

prasmes, iemaņas un zināšanas neatbilst kompānijas izvirzītajām prasībām, un katrs negatīvā

vērtējuma saņēmējs uzskata, ka vērtēšanā pieļautas netaisnības, kļūdas un subjektivitāte.24

Uzņēmuma vadībai ir vajadzīgi personāla novērtēšanas rezultāti, lai varētu:

 analizēt pastāvošo situāciju;

 pieņemt lēmumus par darbinieku apmācību;

 pieņemt lēmumus par jaunu darbinieku pieņemšanu vai esošā darbinieka atlaišanu;

 pieņemt lēmumus par darbinieku pārvietošanu;

 noteikt personāla atalgojumu (to palielināt vai samazināt);

 pieņemt lēmumus par uzņēmuma darbības intensitāti;

 plānot darbinieku izaugsmes iespējas uzņēmumā;

 noteikt nākotnes mērķus. 25

Taču šie vadības lēmumi ir tikai virspusēji, tie ir jākoriģē un jārealizē, un to parasti veic

personāla vadība. Līdz ar to personāla novērtēšana ir neatņemama personāla daļas funkcija.

Darbinieku novērtējums kalpo arī tam, lai noteiktu, kādā mērā darbinieks spēj un grib pildīt tos.26

23 Beļčikovs, J.Praude J. Menedžments, Rīgas raj. Ķekava: Vaidelote, 2001., 373lpp
24 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes,Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 105 lpp
25 Braton and J., J. Gold „Human Resource Management. London, MACMILLAN Business, 1999., P 215
26 Personāla novērtēšana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%A1ana skatīts
10.04.2012



18

Kuru no novērtēšanas vaidiem izvēlēties novērtējot darbinieka kompetenci, parasti ir

atkarīgs no tā ar kādu mērķi tiek veikta šī novērtēšana un kādai sfērai pieder šis uzņēmums, tāpat

ir jāatceras, ka darbinieks ir dzīvs cilvēks ar savām emocijām un sapratni par lietām, tāpēc

nedrīkst izmantot agresīvus paņēmienus, lai vērtējums būtu objektīvs un tajā nebūtu atspoguļojies

darbinieka stresa rezultāts.

Pastāv vairākas kompetences novērtēšanas metodes – intervija, tests un lomu spēles, kuras

savukārt atkal iedalās vairākos veidos :

Intervijas veidi;

 strukturētās intervijas;

 daļēji strukturētās intervijas;

 brīvās intervijas.

Lomu spēles veidi:

 uzvedības provokatīvās lomu spēles;

 darba situāciju stimulēšanas lomu spēles;

 lēmumu pieņemšanas lomu spēles

Testu veidi:

 personības testi;

 intelekta testi;

 psihisko procesu testi;

 speciālo spēju testi;

 veselības rādītāju testi;

 dažādu fizioloģisko rādītāju testi.27

Kā arī kompetences tiek iedalītas mīkstajās un cietajās kompetencēs, kur mīkstās

kompetences tiek vairāk balstītas uz emocionālām sajūtām, bet cietās uz zināšanām un prasmēm.

Autore darbā vairāk apskatīs šo abu divu kompetenču atšķirības un nozīmi.

Tieši mīkstā kompetence, kuru galvenokārt veido emocionālā inteliģence, proti - indivīda

spēja tikt galā ar saviem pamatstresiem (bailes, neziņa, dusmas, vainas izjūta), tos apzinoties un

apvaldot, kā arī prasme komunicēt un ietekmēt apkārtējos, ir visgrūtāk novērtējama un nosakāma

gan atlases procedūrās, gan arī iekšējās novērtēšanas intervijās. Pie mīkstās kompetences pieder

27 27 Personāla novērtēšana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%A1ana skatīts
10.04.2012
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visas tās īpašības, intereses un attieksmes, kas izriet no mūsu personības. Tās ir grūti nosakāmas

un maināmas, faktiski tās ir relatīvi stabilas, veidojas agrā bērnībā, formējoties personības

pamattieksmei pret pasauli un vērtībām. Mīkstā kompetence sagādā vislielākās grūtības personāla

atlases speciālistiem, jo arī godīgums, lojalitāte un uzticība ir šīs kompetences sastāvdaļas. 28

Pie mīkstajām kompetencēm pieder:

 personības motīvi: vajadzības, intereses, attieksmes, noslieces

 personības rakstura īpašības (komunikācijas prasme, paškontrole un spēja izturēt

stresu, māka pieņemt lēmumus un risināt problēmas

 izskats un uzvedība

Jo reizēm darbinieks gribot izskatīties labākam kā viņš patiesībā ir, var panāk tieši ar

mīksto kompetenču izmantošanu, parasti tas notiek, kad darbinieks vēl tikai tiek pieņemts darbā,

reizēm ar saviem žestiem un skatienu viņš var izskatīties pārliecināts un radīt labu iespaidu, kā,

piemēram, liekuļojot un reizēm paužot viedokli, kas nesaskan ar patiesajām domām, cenšas

izpatikt darba devējam.

Savukārt cieto kompetenci veido zināšanas, prasmes un iemaņas, kuras indivīds dzīves un

karjeras laikā iemācās un apgūst. Šīs kompetences sastāvdaļas ir viegli pierādāmas un

apstiprināmas ar diplomiem, sertifikātiem un licencēm. Te pieder izglītības apliecinājumi,

valodas prasmes, datorprasmes un citas apgūstamas un novērtējamas spējas. Arī šīs kompetences

sastāvdaļas faktiski ir neiespējami simulēt; pretēji kā mīkstās kompetences amata kandidāts,

piemēram, nevar notēlot, ka viņš prot strādāt ar Exell, - vai nu viņš pārbaudes laikā to prot vai nē,

savukārt lojalitāti vai godīgumu iespējams paust vārdos, žestos, skatienā, taču reālu un drošu

pierādījumu tam sniedz tikai ilgstoša sadarbība ar cilvēku.29

Pie cietajām kompetencēm pieder :

 profesionālās zināšanas un izglītība

 profesionālā pieredze, prasmes un iemaņas

 dažādu veidu tehniskās prasmes un iemaņas

28 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 106 -107 lpp

29 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga.: Merkūrijs LAT, 2008., 107. lpp.
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Darbā tiek izmatotas abas šīs kompetences, protams, ja sākumā darba devējs pārbaudot

vienas un otras kompetences var sākotnēji kļūdīties par mīkstajām kompetencēm, tad laika gaitā,

darbinieks atklāj savu patieso seju.

Pamatojoties uz iegūtajiem rezultātiem, kas parāda iemaņu vai prasmju nepilnību, ir

nepieciešams izstrādāt programmu vai vienoties kā darbiniekiem būtu iespējams labāk apgūt šīs

nepilnības, dodot noteiktu termiņu, pēc kura jāveic atkārtota pārbaude, līdz ar to strādniekiem būs

pārliecība, ka šis novērtēšanas process nav formāls, bet reāli tiek meklēti risinājumi kompetences

paaugstināšanai un tiek dots arī apmācības piedāvājums.

Kompetences novērtēšana ir process, ko raksturo augsta rezistence jeb pretestība, kura

jāpārvar, informējot personālu par novērtēšanas nepieciešamību, rezultātiem un iespējām

attīstīties un mācīties.

Rezistences pazīmes:

 augsts darba kavējuma līmenis;

 darba produktivitātes kritums;

 baumas, bailes un satraukums;

 kļūdas;

 verbāla agresija;

 sūdzības vadībai;

 protesta akcijas.30

Autore piekrīt Ineses Ešenvaldes izteikumam, ka šādi aizsargmehānismi ir darbinieku tieša

reakcija uz stresu un pārmaiņām, kas var rasties novērtēšanas procesa laikā. Personāla

speciālistiem ir jābūt gataviem pacietīgi daudzas reizes izskaidrot kompetences novērtēšanas

mērķus, uzsverot, ka tā ir nevis personīga izrēķināšanās ar darbiniekiem vai nevēlamo atsijāšanas

mehānisms, bet gan vienīgais veids, kā uzturēt labā formā kompetences līmeni, no kura

konkurences apstākļos ir lielā mērā atkarīgi uzņēmuma darba rezultāti.31

Ieilgusi personāla pretestība var radīt paaugstinātu demotivāciju un risku, tādēļ ir ieteicams

arī izmantot dažādus komunikatīvus un motivējošus paņēmienus, lai šo pretestību mazinātu un

novērstu, piemēram, kopīgus interesantus pasākumus, kas saliedē komandu (sporta spēles, gada

30 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 130. lpp.
31 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 131. lpp.
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balles, dažādus kolektīvos izbraukumus utt.), vai arī apmācības un izaugsmes iespēju

piedāvājumu.

Plašāk izmantotie rezistences pārvarēšanas paņēmieni:

 kompetences novērtēšanas rezultātus ieteicams saistīt ar atalgojuma pārskatīšanu un

izaugsmes iespējām uzņēmumā: atalgojuma mainīgās daļas sasaiste ar kompetences

novērtējumu prēmiju, piemaksu vai nemonetāro motivatoru veidā;

 kompetences novērtēšanas rezultātā labākie darbinieki jāvirza augšup pa karjeras

kāpnēm, jāveido talantu komandas;

 jāpilnveido iekšējās atlases un rotācijas mehānismi personāla motivēšanai un

ieinteresētības radīšanai;

 jāveic darbinieku lojalitātes veicināšanas pasākumi un iekšējās komunikācijas

kampaņas, kas vairo darbinieku ieinteresētību organizācijas attīstībā un samazina

spriedzi un neziņu;

 izaugsme un apmācība kā spēcīgi motivatori un kompetences novērtēšanas sekas;

 iekšējās komunikācijas aktivitātes kompetentāko darbinieku godināšanai un pozitīva

tēla veidošanai;

 talantīgāko darbinieku komandu veidošana;

 mentora mehānisma ieviešana, kas ļauj talantīgākiem darbiniekiem apmācīt citus;

 kompetences kā korporatīvās vērtības veidošana un virzīšana uzņēmumā.32

Protams, kādus no pasākumiem par labu sev atzīs uzņēmums ir atkarīgs no tā cik liels ir

budžets, cik aktīvi darbojas personāldaļas speciālists un vai darbiniekos var saskatīt perspektīvu.

1.3.2. Darba rezultātu novērtēšana

Tāpat kā personāla kompetences novērtēšanai darba rezultātu novērtēšana ir viena no

būtiskākajām personāla vadības funkcijām.

Ar darba rezultātu novērtēšanu mēs saprotam sistemātisku procesu, kurā tiek izvērtēts

indivīda vai struktūrvienības darbs noteiktā laika posmā ar mērķi uzlabot rezultātus perspektīvā,

meklēt esošo potenciālu vai veidus, kā tos paaugstināt.33

32 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 131 lpp
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Šis process nav iedomājams bez rūpīga un mērķtiecīga darba, kas parāda kritērijus, lai

turpmāk varētu izvērtēt darbinieka potenciālu un nākotni uzņēmumā. Kā savā grāmatā min Inese

Vorunčuka, tad „veikuma novērtēšana ir individuālā veikuma apskates process, progress darbā un

darbinieka potenciāla novērtēšana, lai nākotnē paredzētu viņa izaugsmi. Veikuma novērtēšana ir

sistemātiska informācijas iegūšana, analīze un pierakstīšana.”34

Viens no lielākajiem riskiem šajā procesā ir formalitāte un birokrātija, šis risks lielākoties

pastāv lielās starptautiskās organizācijās, kurām ir daudz filiāles, kur parasti izplatīts anketas tipa

forma, kurā novērtē darbinieku, tās tiek aizpildītas lielā steigā, nepievēršot tām uzmanību un tad

noliktas malā, nemaz neizvērtējot.

Darba rezultātu novērtēšanas tiešākie mērķi ir:

 darba izpildes analīze un nepieciešamo uzlabojumu veikšana;

 karjeras plānošana organizācijas darbiniekiem;

 komunikācijas uzlabošana starp darbiniekiem un vadītājiem;

 kļūdu un šķēršļu novēršana, kā ari darba efektivitātes veicināšana.

Darba rezultātu izvērtēšana ļauj saprast, cik lielā mērā darbinieks iesaistās organizācijas

mērķu sasniegšanai, var piefiksēt kādi sasniegumi ir bijuši darbiniekam vai tieši otrādāk kavēja

darbiniekam sasniegt savus vai uzņēmuma mērķi, līdz ar to atrisinot traucējošās lietas var

nodrošināt darbiniekam profesionālu izaugsmi. Kā arī izrunājot sāpīgas tēmas vai lietas, kas

darbiniekus nomāc, vadītājs kļūst pieejamāks saviem darbiniekiem, viņi nejūtas vientuļi ar savu

problēmu, bet zina, ka var paļauties uz vadītāju, līdz ar to darbinieki jūtas vajadzīgi šim

uzņēmuma un samazinās personāla mainība organizācijā.

Vispārīga darba rezultātu novērtēšanas shēma:

 vadības lēmums par darba rezultātu noteikšanas nepieciešamību;

 darba mērķu un vērtēšanas kritēriju izstrāde un personāla informēšana par šiem

mērķiem un kritērijiem;

 personāla, īpaši tiešo vadītāju, apmācība novērtēšanas veikšanai;

 paziņojums par novērtēšanas uzsākšanu un sarunu jeb interviju plānošana;

33 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga.: Merkūrijs LAT, 2008., 132 lpp
34 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 271 lpp
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 anketu un instrukcijas par to aizpildīšanu izdalīšana (ja novērtēšana notiek

elektroniski, to noteikti ieteicams izmēģināt pilotprojekta veidā);

 vadītāju gatavošanās sarunām, izanalizējot sasniegumus un kļūdas;

 sarunas (ievads, pārrunas, vienošanās, nobeigums);

 savas struktūrvienības datu apkopošana un nosūtīšana uz personāla nodaļu;

 datu apstrāde personāla nodaļā: tiek veikta datu kvalitatīva un kvantitatīva analīze un

apkopošana par organizāciju kopumā;

 tiek sagatavots ziņojums par organizācijas attīstības tendencēm, kam seko

administratīvie lēmumi un to ieviešana.35

Viens no svarīgākajiem kritērijiem ir izvēlēties ar kādu mērķi tiks veikta šī novērtēšana un

kāda būs kritēriju izstrāde, protams, ja uzņēmumā ir vairākas filiāles, ļoti svarīgi ir savstarpējā

komunikācija, kas ir būtiska sastāvdaļa sekmīgas personāla darba rezultātu sistēmas ieviešanā,

tātad kopīgi ir jānosaka ko īsti vērtēs vai darbinieku uzvedību, darba rezultātus vai uzlabošanās

rādītājus. Parasti tiek vērtēta darba rezultātu kvalitāte un kvantitāte, taču jāatceras, ka būtu

vēlams noteikt, kādi ir labi un izcili sasniegumi, lai vērtēšanas process būtu objektīvāks.

Lai arī kādas metodes tiktu piemērotas darba rezultātu novērtēšanā, noteicošā metode ir

intervija. Intervijas laikā, piemēram, padotais un viņa tiešais vadītājs pārrunā gan darba rezultātu

kvalitāti, kvantitāti, iespējamos uzlabojumus, tipiskākās kļūdas, gan ari attīstības un apmācības

jautājumus: kur darbinieks sevi saredz turpmāko gadu perspektīvā, kāda veida apmācība būtu

nepieciešama esošo amata pienākumu veikšanai un kāda būtu noderīga personības attīstībai un

redzesloka paplašināšanai.36 Autore piekrīt Ineses Ešenvaldes paustajam viedoklim, ka intervijas

laikā, visvairāk var uzzināt par personālu, pat ļoti noslēgtu darbinieku, personālpārvaldes

speciālists spēs ar īpašām metodēm atraisīt un iedrošināt atklāties.

Tomēr jāatceras, ka šādas pārrunas kompānijai izmaksā dārgi, darbinieki tērē savu laiku,

gatavojoties un runājot, personāla nodaļai šie pasākumi ir jāorganizē, jākontrolē un iegūtie dati

jāapstrādā, turklāt apmācība un darba rezultāti ir savstarpēji ļoti cieši saistītas tēmas, nereti katrā

no šīm atsevišķajām sarunām jāpieskaras abām tēmām, līdz ar to vienas labi pārdomātas

intervijas laikā ir racionāli un efektīvi gan novērtēt darba rezultātus, biežākās kļūdas un korekciju

35 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 134 lpp
36 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 134 lpp
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variantus, gan arī apmācības tuvākās un tālākās vajadzības, kā arī izaugsmes iespējas.37 Lai

efektīvi izmantotu atvēlēto laiku un resursu, tad tiešajam vadītājam vai personāldaļas

speciālistam ir īpaši rūpīgi jāpiestrādā pie intervijas jautājumiem un jābūt kompetentam, lai

sasniegtu mērķus.

Vadītāju mērķis novērtēšanas procesā:

 Izveidot abpusēju, brīvu dialogu.

 Saprast darbinieku un tikt saprastam.

 Sniegt atbalstu darbiniekam.

 Veikt sasniegto un nesasniegto rezultātu pārskatu.

 Izvērtēt stimulējošos faktorus un apzināt šķēršļus darba izpildei.

 Apzināt darbinieka potenciālu un novērtēt kompetenci.

 Izvirzīt jaunus darba mērķus.

 Novērtēt padarīto.

Novērtēšanas sarunā visbiežāk aplūkotie jautājumi:

 Atskaites periodā paveiktie darba uzdevumi, to atbilstība izvirzītajiem kvalitātes un

kvantitātes standartiem.

 Nākošajā atskaites periodā veicamie darba uzdevumi.

 Aktuālo mācību vajadzību noskaidrošana.

 Darbinieka izaugsmes vēlmju un iespēju noskaidrošana.

 Atalgojums, tā izmaiņas.

 Savstarpējās attiecības komandā, iekšējā komunikācija.

 Darbinieka vispārējā apmierinātība ar darba devēju, atalgojuma paketi, darba saturu,

darba laiku, ergonomiskajiem darba apstākļiem.38

Tātad veiksmīgi novērtējot darbiniekus, vadītājam vajadzētu identificēt problēmas, rasts

jaunas ierosmes un sniegt priekšlikumus problēmu risināšanai, kas savukārt radīs savstarpējo

attiecību uzlabošanos un komunikācijas attīstību starp darbinieku un padoto, kā arī ļauj

disciplinēt savus darbiniekus.

37 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 135 lpp
38 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 135 lpp
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Savukārt padotie var precīzi uzzināt vadītāja prasības, kā arī izklāstīt problēmas un tās

apspriest, tai pat laikā saņemot personisku uzmanību.

Kopumā vērtējot nodaļu, tad autore secina, ka svarīgi ir nodalīt kompetenču un darba

rezultātu novērtēšanu un saprast to būtību. Svarīgi ir lietderīgi izmantot iegūtos rezultātus, jo kā

darbā tika minēts, tad tas ir dārgs process ne tikai materiālajā ziņā, bet arī laika patēriņā, līdz ar to

iegūtie rezultāti ir jāapstrādā un jāizmanto personāla tālākai attīstībai, nevis jānovērtē vērtēšanas

pēc.

1.4. Novērtēšanas metodes

Darbinieku novērtēšana un tas process aizņem lielu laika resursu patēriņu, tāpēc ļoti svarīgi

ir izvēlēties piemērotāko metodi. Ir jāizvērtē kura no metodēm būtu atbilstošākā atkarībā no

organizācijas lieluma, darbinieku skaita, sektora, kurā uzņēmums darbojas.

Pēdējā laikā novērtēšanas metodes attīstās un tās tiek lietotas aktīvāk, līdz ar to katrs

uzņēmums rediģē metodi pēc saviem ieskatiem, vadoties jau pēc pieredzes un katru gadu

novērtēšana notiek aizvien labāk un kvalitatīvāk.

Bieži sastopami dažādu metožu kombinējumi, kā arī elementi no atsevišķām metodēm, un

tas nav nekas nepareizs. Nevajadzētu turēties pie stereotipa, ka iespējams rīkoties tikai un vienīgi

šādi un katra novirze no metodes uzskatāma par kļūdu. Kā iepriekš minēja autore, tad kvalificēts

un kompetents personāldaļas speciālists kopā ar uzņēmuma vadību, iedziļinoties iepriekšējā

pieredzē var veidot savu unikālu novērtēšanas metodi, kas ļauj rūpīgāk izprast novērtēšanas

rezultātu un sasniegt vēlamo uzņēmuma mērķi.

Novērtēšana var būt formāla vai neformāla.

Neformālajā novērtēšanā darbinieks gūst informāciju par paveikto darbu un rezultātiem,

stiprajām un vājajām pusēm. Neformālajā vērtējumā informācija par darba veikumu nokļūst pie

padotajiem.39

Formālais sistemātiskais vērtējums ir formalizēts vērtējuma process, lai izvērtētu padoto

pašreizējo sniegumu, noteiktu padotos, kuri ir pelnījuši paaugstinājumu amatā un uzslavu, un

39 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 270.lpp
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noteiktu padotos, kuriem nākotnē ir nepieciešama apmācība. 40 Formālo novērtēšanu veic noteiktā

laika periodā ar dažādu metožu palīdzību, izmantojot anketēšanu vai pieaicinot speciālistus šajā

jomā.

Vērtēšanas procesu var ievērojami atvieglot, izstrādājot un ieviešot vērtēšanas kritēriju vai

kompetenču sarakstu. Katram kritērijam iespējams noteikt un aprakstīt vērtējuma līmeņus. Tādā

gadījumā vērtējumu nosaka, salīdzinot darbinieka reālo veikumu ar šiem līmeņiem. Vērtējuma

līmeņu raksturošanai var izmantot dažādas sistēmas un metodes. Autore savā darbā apskatīs

dažas no biežāk lietotajām un pazīstamākajām metodēm.

1.4.1. 360 grādu metode

360 grādu novērtēšana ir metode, kurā viedokli par vērtējamās personas kompetencēm,

atbildot uz konkrētiem jautājumiem, sniedz tā vadītājs, padotie, kolēģi un klienti. Darbinieku,

kuriem nav padoto, novērtēšanai līdzīgā veidā izmanto 180 grādu novērtēšanas pieeju, kuras

ietvaros darbinieka kompetences novērtē vadītājs un kolēģi.41

Dalībnieki novērtēšanas anketu aizpilda anonīmi (izņemot tiešo vadītāju). Dalībnieki var šo

anketu aizpildīt gan papīra formātā, gan internetā. Visu dalībnieku novērtēšanas rezultāti tiek

apvienoti vienā atskaitē, ko saņem novērtētais vadītājs.42

Tiek izstrādātas anketas, kas būtībā ir grafiskās vērtēšanas skalu metodes aizguvums. Kādu

anketu izstrādā, tas ir atkarīgs no vadītāja vai personāldaļas speciālista, autore min

vispazīstamāko prasmju apkopošanu, kurā mēra specifiskas profesionālās prasmes (iemaņas), kas

ir saistītas ar 18 pamatkompetencēm un tiek iedalītas 8 universālās vadības un līderības

kompetenču grupās. Tās ir sekojošas:

 Saskarsme - ieklausās citos, apstrādā informāciju, efektīvs komunikācijā;

 Līderība - iedveš uzticību citos, nodrošina virzību, deleģē atbildību;

 Pielāgošanās spējas - pielāgojas apstākļiem, domā radoši;

 Attiecības - veido personīgas attiecības, veicina komandas panākumus;

40 Vīksna A. Personāla vadība, Rīga: Jumava, 1999., 107.lpp
41 Kompetenču novērtēšana
http://lv.wikipedia.org/wiki/Kompeten%C4%8Du_nov%C4%93rt%C4%93%C5%A1ana#360_un_180_gr.C4.81du_
nov.C4.93rt.C4.93.C5.A1ana skatīts 11.04.2012
42 Metadoloģija. 360 grādu novērtēšana. http://www.hill-international.lv/page/123 11.04.2012
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 Darba pienākumu izpilde - strādā efektīvi, ir kompetents;

 Mērķu sasniegšana- aktīvi rīkojas, sasniedz rezultātus;

 Citu attīstīšanas veicināšana - attīsta individuālos talantus, sekmīgi motivē;

 Personīgā attīstība - uzņemas saistības, meklē iespējas pilnveidoties.43

4.1. att. Darbinieku novērtēšanas apkopojums pēc 360 grādu metodes.44

Atkārtotu novērtēšanu vajadzētu veikt ne ātrāk kā pēc 6 mēnešiem. Saņemto datu analīzē

būtu ieteicams izvairīties no darbinieku savstarpējās salīdzināšanas un pāragru secinājumu

izdarīšanas, balstoties tikai uz šajā aptaujā iegūtajiem rezultātiem. Šie dati var kalpot tikai kā

papildus informācija personāla politikas īstenošanā, galveno akcentu liekot uz reāliem, ilgākā

periodā novērotiem faktiem, nevis acumirklīgiem, pašreizējiem viedokļiem vai vērtējumiem, jo

subjektīvisma momentu šādās aptaujās nekad nevar pilnībā izslēgt.

Pēc rezultātu saņemšanas, viņa tiešajam vadītājam būtu jāorganizē tikšanās ar katru vērtēto

darbinieku, lai pārrunātu saņemtā vērtējuma rezultātus un turpmākās rīcības. Sarunu

gaitā jāievēro stingra konfidencialitāte, jāskar tikai konkrētā darbinieka snieguma vērtējums,

nesalīdzinot viņu ar citiem ne labā, ne sliktā nozīmē. 45

43 Metadoloģija. 360 grādu novērtēšana. http://www.hill-international.lv/page/123 11.04.2012
44Metadoloģija 360 grādu novērtēšana
http://konferences.db.lv/wp-content/uploads/2011/02/Prezentacija_2.pdf skatīts 11.04.2012
45PSI grupa.Kvalitātes vadība http://psi.lv/upload_file/psi_raksts%20par%20personala%20novertesanu.pdf skatīts
12.04.2012
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360 grādu atgriezeniskās saites sistēma ir noderīga, ja darbinieki zina, ka šī informācija tiks

izmantota attīstības mērķiem un tiks palīdzēts indivīdam, nevis ar tās iegūtajiem rezultātiem kāds

tiks sodīts, tad darbinieki godīgāk atbild uz jautājumiem.46

Metodes priekšrocības ir tādas, ka citu darbinieku vērtējums var veicināt paša darbinieka

centību parādīt labās lietas, kā arī šī metode nodrošina darbinieka visaptverošu skatījumu.

Savukārt pie trūkumiem var minēt, ka šī metode ir laikietilpīga, kā arī šī metode var radīt

konflikta situācijas kolēģu vidū, jo visu laiku liekas, ka kāds vēlas saskatīt trūkumus.

1.4.2. Vērtējuma skalas metode

Vērtējuma skalas metodē kuratoram ir anketas par katru darbinieku, kur jānovērtē viņa

rakstura īpatnības, īpašības un spilgtākās iezīmes. Anketā ir ievietoti šādi jautājumi: darba

kvalitāte un kvantitāte, darba prasme, atkarība, sadarbība, čaklums, iniciatīva. Katrai šai iezīmei

ir sava vērtējuma skala, un vērtēšanas gaitā kuratoram ir jāatzīmē punkts, kas vislabāk raksturo

darbinieka spējas. Vērtējuma skalas metode ir viegli saprotama un lietojama, un, pateicoties

ciparu vērtējumam uz skalas, darbiniekus ir viegli savstarpēji salīdzināt.47

Autore uzskata, ka šī metode salīdzinot ar citām ir salīdzinoši viegla, bet tajā var būt

neobjektīvs vērtējums, jo tas pauž tikai vienas puses domas, līdz ar to nevar izzināt situāciju

pilnīgi, tāpat nevar rast risinājumus problēmai, kā vienīgi turpinot ar interviju, tāpat var būt

dažādi ierobežojumi, kā savā grāmatā min Vorončuka:

 Tā pieņem, ka ikviens no faktoriem (darba prasme, darba kvalitāte utt.) ir

vienlīdz svarīgs visos darbos. Piemēram, dažkārt darba prasme var būt daudz nozīmīgāka

nekā citi faktori. Tas nozīmē, ka ļoti svarīgi ir novērtēt īpašības, kuras var būtiski ietekmēt

darba gaitu.

 Tā satur aizvietojošus faktorus. Tas nozīmē - viena laba īpašība spēj aizstāt

sliktu īpašību. Šī uzskata maldīgums ir acīmredzams. Anketā padotais var būt pirmajos

46 Aguinis H. Pearson International Edition 2009, London: The Busines School University of
Colorado Denver P.188
47 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009,. 275.-276 lpp
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piecos jautājumos novērtēts izcili, bet pēdējos piecos - neapmierinoši, un tomēr viņš

saņems vidēju vērtējumu.

 Tai ir skaidri standarti. Tas nozīmē, ka parasti šai metodē izmanto skaitļus, ar

kuru palīdzību tiek apzīmēts vērtējums. Tā var būt piecu vai desmit ballu sistēma. Kaut

gan bieži vien nevar salīdzināt vērtējumus, jo viena vērtētāja atziņa - "vidēji" var sakrist

ar otra vērtētāja atziņu - "zem vidējā".

 Tā ignorē pārmērīgu iecietību un stingrību. Bieži vien kuratoru vērtējums var

būt neobjektīvs. Pastāv varbūtība, ka kurators vienu darbinieku novērtēs labāk,

vēlēdamies saglabāt labas attiecības ar viņu, vai arī pretēji, zinot vadītāja subjektīvo

viedokli par darbinieku, novērtēs zemāk, lai izpatiktu vadītājam.

 Tā ignorē "hallo" (stereotips vai vērtējums pēc pirmā iespaida) efektu.

 Tā liek pārmērīgu uzsvaru uz personiskajām rakstura iezīmēm, nevis objektīvi

novērtē veikumu.48

Autore uzskata, ka šo metodi varētu uzlabot, ja arī pats darbinieks sniegtu par sevi

vērtējumu un, protams, pēc tam rezultāts tiktu pārrunāts.

1.4.3. Salīdzināšanas metode

Darbinieku salīdzināšanas metode ļauj visus darbiniekus sadalīt ranžētās kategorijās, par

pamatu ņemot izstrādātus 6-8 kritērijus. Katrs vērtēšanas kritērijs par darbinieku, piemēram,

prasmi vai neatlaidību, tiek ierindots attiecīgā vērtēšanas skalā -teicami vai vidēji utt. Vērtēšanas

skala procentuāli iedalās šādi:

 30% teicami;

 25% virs vidējā;

 20% vidēji;

 15% zemāk par vidējo;

 5% neapmierinoši.

Uzņēmuma vadība, salīdzinot darbinieku vērtējumus, var konstatēt ne tikai katra

darbinieka, bet ari esošo darbinieku grupas kvalitāti, kā arī veikt priekšdarbus, lai izlemtu, ko

48 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 276 lpp
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darīt ar tiem darbiniekiem, kuri ierindoti 5% grupā. Savukārt tos darbiniekus, kuri ierindojušies

30% grupā, var papildus izvērtēt personāla rezervei.49

Ar šo metodi vadītājs sarindo visus darbiniekus secībā no labākā līdz vājākajam, pamatojoties

uz sasniegtajiem darba rezultātiem. Šī metode ir diezgan stingra un var arī aizvainot kādu no

darbiniekiem, jo tie tiek sarindoti un tas var aizvainot darbiniekus, kas vēl vairāk var iespaidot

darba rezultātus, pasliktinot tos, tomēr ja kritika ir pamatota, tad pareizi to izskaidrojot

darbiniekam, var sasniegt arī rezultātus.

Salīdzināt vienu personu ar otru ir sarežģīti, tāpēc dažkārt sarindošanas metodēs darbinieki

tiek vērtēti, izvietojot tos pa trešdaļām. Šo metodi var izmantot gadījumā, ja jāsalīdzina

darbinieki, kuri izpilda vienādus darbus, kuriem ir vienādi amati.50

Autore savā praksē šo metodi neizmantotu, jo rezultātam ir liela iespēja būt neobjektīvam, jo

pārāk grūti ir sarindot darbiniekus no labākā uz sliktāko, jo katrā slēpjas kāda kvalitāte, kas nav

citam darbiniekam.

1.4.4. Esejas metode

Esejas metodē netiek lietotas ne skalas, ne ranžēšana. To vietā kuratori uz lapas uzraksta

iespaidus par katru no darbiniekiem. Viņu komentāri var būt vispārīgi vai sagrupēti zem

virsrakstiem - sadarbība, zināšanas par darbu, veikums utt. Šī metode prasa no kuratora lielu

uzmanību un apdomāšanu, turklāt tas aizņem daudz laika. Lai pielietotu šo metodi, nepieciešami

kuratori, kas prot literāri izteiksmīgi paust savas domas. Ja kuratoram nav šādu dotību, rezultāts

nebūs pozitīvs, ciest var darbinieks, viņa vērtējums var nebūt tik labs, cik tas patiesībā ir, vai arī

pretēji. Tātad, ja izmanto šo metodi, liela uzmanība jāpievērš, kas un kādā formā rakstīs šo

eseju.51

Var izmantot metodes variantu, ka vērtējamajam darbiniekam ir iespēja izteikt savas domas

un pievienot piezīmes esejas beigās.

Metodes lielākā priekšrocība ir iespēja brīvi izteikties, kā arī esejas limits nav ierobežots,

kas var būt arī par trūkumu, jo kā iepriekš autore minēja, tas aizņem daudz laika, kā arī tā ir

49 Forands, I. Palīgs personāla speciālistam, Rīga: Latvijas Izglītības fonds 2007., 123. lpp
50 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 277 lpp
51 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 277 lpp
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subjektīva un tātad grūti salīdzināt ar citiem darbiniekiem un izdarīt secinājumus par

organizācijas vajadzībām.52

Šī metode ir izmantojama tikai tādā gadījumā, ja vadītāja un darbinieka starpā valda

savstarpēja izpratne un uzticēšanās, kā arī šo metodi nevajadzētu ņemt kā pamata metodi.

1.4.5. Vērtēšanas intervija

Pēc darba novērtēšanas otrais solis ir pārskatīt vērtējumu kopā ar darbiniekiem. Slikti

vadītas intervijas var radīt pārpratumus un pat konfliktus. Nepieciešama plānošana, prasme un

pieredze, lai pareizi noteiktu darbinieka paveikto darbu. Intervijai jānotiek drīz pēc tam, kad ir

veikta novērtēšana. Kuratoram ir jāpārliecina darbinieks, ka novērtēšanas nolūks nav kritizēt

viņu, bet palīdzēt viņam uzlabot savu s i tu āc i j u darbavietā, tādējādi sniedzot pozitīvu

ieguldījumu arī organizācijā. Daži kuratori dažkārt pirms intervijas iedod darbiniekam anketu, lai

viņš pats sevi novērtē. Tas dod priekšstatu darbiniekam, cik grūti ir novērtēt individualitātes, kā

ari kuratoram palīdz saprast, cik augstu darbinieks vērtē pats savas spējas. Bieži vien darbinieks

novērtē sevi zemāk nekā kurators, tas padara intervijas vieglākas. Bieži vien intervija notiek nevis

starp kuratoru un darbinieku, bet gan starp darbinieku un tiešo priekšnieku. Pirms tam darbinieku

ir novērtējis kurators vai personāla nodaļas darbinieks ar anketu palīdzību, pēc tam apkopotie

rezultāti un iegūtā informācija tiek nodota tam, kurš veiks interviju.53

Autore uzskata, ka intervija ir neatņemama sastāvdaļa darbinieku novērtēšanā, jo savādāk

nevar saņemt atgriezenisko saiti starp darbinieku un darba devēju, kas ir ļoti svarīgi, lai

sastrādātos.

Intervēšana palīdz noskaidrot ne tikai profesionālo kompetenci, bet arī darbinieka iekšējo

motivāciju.54 Pēc autora domām šis apgalvojums ir pamatots, jo intervijas laikā darbinieks pauž

savus uzskatus un turpmākos mērķus, kā arī kas palīdz viņam tos sasniegt.

Intervijas mērķis ir noteikt darbinieka izaugsmi jeb progresu kopš pēdējās novērtēšanas, ja

tāda pirms tam ir bijusi, ja šī ir pirmā reize, tad materiāli ir jāsaglabā, lai nākamajā reizē būtu ar

ko salīdzināt un just vai ir bijusi izaugsme.

52North Archer. Novērtēšanas metodes http://www.performance-appraisal.com/essay.htm skatīts 11.04.2012
53 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 277 -278 lpp
54 Forands, I. Palīgs personāla speciālistam, Rīga: Latvijas Izglītības fonds 2007., 127 lpp
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Darbiniekam ir jāizsaka komplimenti par lietām, kurās viņš ir veicis reālus uzlabojumus.

Lietās, kur nav bijis progresa, būtu jāizsaka norādījumi, lai veiktu uzlabojumus. Tiem ir jābūt

specifiskiem ieteikumiem, piemēram, ierosināt piedalīties kādā apmācības programmā, informēt,

kur tā notiek, kā tajā iestāties.

Nekad nevar zināt, kā uz šādu darbību reaģēs darbinieks. Viņš ārēji var piekrist savas

situācijas uzlabošanai, bet tajā pašā laikā neko nemainīt. Intervija vienmēr būs neveiksmīga, ja

kurators neatklās darbiniekam viņa kļūmes. Ja visas kļūdas atklāj vienlaikus, tas var satriekt

darbinieku un izraisīt viņā aizsargreakciju. Tā vietā, lai norādītu uz kļūdām, labāk ir orientēties uz

mērķiem.55

Svarīgi, lai intervijas laikā tiktu izrunātas arī sasāpējušas lietas, darbinieks intervijas laikā

var arī papildināt un formulēt kāpēc viņam ir bijis tāds vai citāds rezultāts, jo tieši šī ir tā iespēja,

kad vadītājam paust arī negatīvās lietas, kas traucē sasniegt labākus rezultātus, savukārt darba

devējam, kā iepriekš autore ir minējusi, jāatrod veids kā atrisināt problēmas un jāpiedāvā varianti,

kā varētu uzlabot darba rezultātus.

Intervijas laikā jāuzsver fakts, ka novērtēšana ir veikta katram darbiniekam un ka

intervējamais nav vienīgais, kam tiek norādītas kļūdas vai ieteikta apmācības programma. Ja

darbinieks izrāda interesi, jums jāparāda, kā ir veikta viņa novērtēšana, kā arī pārējo darbinieku

atbilstība darba pieprasījumam.

Intervijas rezultātam jābūt taisnīgam, lai rezultātiem piekristu gan darbinieks, gan

vadītājs.56 Autore uzskata, ka šis ir viens no svarīgākajiem rādītājiem, ka intervēšana ir

norisinājusies veiksmīgi, jo ja kāda no pusēm nejūtas apmierināta ar rezultātu, tas var ietekmēt

turpmāko sadarbību un tikai pasliktināt darba rezultātus.

Pirms intervijas ir jāsagatavo materiāls, anketu apkopojums, jāzina, par ko runāt ar padoto,

jāzina problēmas un darbinieka panākumi, par ko viņu uzslavēt, un jāatceras, ka nedrīkst tikai

kritizēt, jo tas darbiniekā var izraisīt depresiju stāvokli. Tātad, sagatavojoties novērtēšanas

intervijai, ir jādara sekojošais:

 jānotur grupas diskusija ar padotajiem, kuri tiks vērtēti, un jāinformē par kritērijiem,

pēc kuriem viņi tiks vērtēti;

 nesaskaņas starp intervētāju un darbinieku ir jāatrisina pirms novērtēšanas, nevis

intervijas laikā;

55 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 278 lpp
56 Vorončuka, I. Personāla vadība, Rīga: Latvijas Universitāte 2009., 279 lpp
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 padoto atalgojuma pieaugums jāpārskata pirms intervijas;

 ja padotais iepriekš ir bijis vairāk kārt negatīvi novērtēts, jābūt gatavam uz stingru

rīcību.

Nākamais svarīgais nosacījums, kas jāievēro vadītājam, ir pareiza intervijas vadīšana, jo

labvēlīgs rezultāts 80% gadījumu ir atkarīgs no vadītāja, bet tikai 20% ir atkarīgs no darbinieka,

kuru intervē.57 Autore piekrīt šādam apgalvojumam, jo tikai prasmīgs vadītājs ar pieredzi var

veikt sekmīgu novērtēšanas procesu, kas dod gandarījumu gan darbiniekam, gan arī vadītājam.

I.Esenvalde uzskata, ka intervijas var iedalīt pēc vairākiem veidiem, kā, piemēram,:

 neformālas sarunas tipa intervijas - izmanto augstākā līmeņa vadītāju darba rezultātu

novērtēšanai, šīs novērtēšanas rezultāti starp vadītājiem nav salīdzināmi;

 intervijas saskaņā ar vadlīnijām - izmanto radošu profesiju un sarežģītu produktu

izstrādes amatu veicēju vai akadēmiskā personāla darba rezultātu novērtēšanai;

 standartizētas atvērtas intervijas - visplašāk izmantotais interviju veids, piemērots

dažādu amatu veicēju darba rezultātu novērtēšanai;

 slēgtas standartizētas intervijas - izmanto vienkāršu un monotonu amatu veicēju darba

rezultātu novērtēšanai.58

Arī autore uzskata, ka visas šīs metodes ir izmantojamas, vienīgi ir jāsaprot, kura no tām ir

vispiemērotākā tieši konkrētajam uzņēmuma. Ja darbs ir saistīts ar rutīnu, jo papildus vairāk ir

jāizmanto dažādas normas, skalas un mērījumus, bet ja darbs vairāk ir radošs, tad šī intervija

vairāk līdzināsies intervijai.

Autore uzskata, ka katrā metodē ir pozitīvās lietas, tāpat kā negatīvās. Pēc, autores domām,

visobjektīvāko rezultātu var sniegt 360 grādu vērtēšanas metode , jo novērtējamais tiek vērtēts no

dažādiem avotiem, pēc kuras noteikti vajadzētu sekot intervijai un kopīgai rezultātu izvērtēšanai.

Vērtējuma skalas metodē tiek apskatīta tikai viens viedoklis, līdz ar to tajā var izpausties

subjektivitāte un ja pirms tam ir bijis kāds aizvainojums, tas neprofesionāla novērtējumā var

atstāt negatīvu vērtējumu. Izmantojot salīdzināšanas metodi, darbinieki tiek sarindoti no labākā

līdz sliktākajam, bet, autore uzskata, ka katram darbiniekam ir dažāda veida kvalitātes, ko ar

vienu rādītāju nav iespējams salīdzināt, līdz ar to autore savā praksē šo novērtēšanas metodi

57 Vērtēšanas intervijas vai ikgadējās pārrunas.
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Lietot%C4%81js:M9_veisa_i#V.C4.93rt.C4.93.C5.A1anas_intervijas_vai_
ikgad.C4.93j.C4.81s_p.C4.81rrunas. skatīts 12.04.2012
58 Ešenvalde I. Personāla vadības mūsdienu metodes, Rīga: Merkūrijs LAT, 2008., 141 -142 lpp



34

neizmantotu. Autore savā praksē neizmatotu arī esejas tipa metodi, jo tās apraksts ir atkarīgs no

kuratora literārajām prasmēm, ja tās nav perfektas, tad novērtēšanai var nebūt nekāds efekts,

vienīgi pazaudēts laiks un to ir grūti salīdzināt ar citu darbinieku sniegumu.
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2. VEIKALA ZARA PERSONĀLA NOVĒRTĒŠANA

2.1. Veikala Zara pamatinformācija

Veikals Zara ir apģērbu veikals, kas pieder Spāņu uzņēmumam Inditex. Inditex grupa sevī

ietver vairāk kā simts uzņēmumus, kas saistīti ar audumu, apģērbu un aksesuāru ražošanu un

izplatīšanu. Inditex ir viens no pasaulē lielākajiem modes preču (galvenokārt, apģērbu)

vairumtirgotājiem, kas ir pārstāvēts ar 8 zīmoliem – Zara, Pull and Bear, Massimo Dutti,

Bershka, Stradivarius, Oysho, Zara Home un Uterqüe.

Zara piedāvā apģērbu sievietēm, vīriešiem un bērniem, kā arī apavus un dažādus aksesuāru.

Pull and Bear un Bershka piedāvā apģērbu un aksesuārus jauniešiem, Oysho – apakšveļu un

mājas apģērbu, Uterqüe – apavus, somas un rotaslietas, Zara Home – modernas preces mājās

iekārtošanai.

2011. gada nogalē, Intitex grupa bija 5527 veikali 82 valstīs, kas salīdzinot ar 2010.gadu ir

pieaudzis par 483 veikaliem. Kompānija atvēra jaunus veikalus Austrālijā, Taivānā,

Azerbaidžānā, Dienvidāfrikā un Peru.

No 2011.gada septembra Inditex grupai pieder online veikali un ir pieejami 18 Eiropas

valstīs, Amerikas Savienotajās valstīs un Japānā.

Inditex grupā strādā aptuveni 92 tūkstoši darbinieku, puse no viņiem Spānijā. Centrālais

birojs atrodas Spānijā, LA Coruña pilsētā, bet apģērbu, aksesuāru un apavu ražotnes atrodas

dažādās valstīs visā pasaulē – ne tikai Spānijā, bet arī Marokā, Bangladešā, Indijā un citur.

Inditex grupas apgrozījums 2010. gadā pārsniedza 12,527 miljardus EUR, bet neto ieņēmumi bija

1,732 miljardi EUR. 59

Latvijā pašlaik ir četri veikali Zara, pasaulē – 1631. Kopā Latvijā ir 11 Inditex veikali - četri

veikali Zara, trīs veikali Bershka, trīs veikali Pull and Bear un viens veikals Stradivarius. Tie visi

ir atvērti ar lietuviešu uzņēmuma Apranga  starpniecību. Apranga grupai Latvijā ir 5 meitas

uzņēmumi – SIA „Apranga LV”, kam pieder veikali Zara, SIA „Apranga BPBLV” (Bershka),

SIA „ Apranga PLV” (Pull and Bear), SIA „ Apranga SLV” ( Stradivarius) un SIA „Apranga”,

kam pieder visi pārējie veikali – Mexx, Mango, Apranga, Moskito, Miss Sixty, Hugo Boss,

Emporio Armani un citi. Pašlaik uzņēmums Apranga Latvijā ir līderis apģērbu tirdzniecībā, un

59 Inditex Group. Our group. http://www.inditex.es/en/who_we_are/our_group 18.04.2012
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tam pieder ievērojama daļa veikalu Rīgā. Šobrīd grupai Apranga Baltijas valstīs pieder 10 Zara

veikali.60

Galvenie veikala Zara darbības principi ir nepārtraukta attīstība un sekošana jaunākajām

modes tendencēm, kā arī lojālas attiecības ar klientiem. Zara modes filozofija – radoša pieeja un

kvalitatīvs dizains, ātra reakcija uz tirgus pieprasījumu. Veikala mērķa auditorija ir cilvēki ar

augstiem un vidējiem ienākumiem, kam ir svarīgi, lai apģērbs būtu ļoti moderns, kvalitatīvs, un

izceltu viņu individuālo stilu.

Pirmais veikals Zara tika atvērts 1975. gadā Spānijā A Coruña pilsētā. 1988. gadā tiek atvērts

pirmais veikals ārpus Spānijas – Portugālē, bet jau pēc gada tiek atvērti veikali Ņujorkā un

Parīzē. 2004. gadā Inditex uzsāk sadarbību ar lietuviešu uzņēmumu Apranga un tiek atvērti

veikali Baltijas valstīs.61 Pirmais veikals Zara tiek atvērts Tallinā, pēc tam seko pa vienam

veikalam Rīgā un Viļņā. Pirmais veikals Latvijā tika atvērts 2004. gada 20. augustā Tērbatas ielā.

Tas ir arī vienīgais Zara veikals, kas neatrodas tirdzniecības centrā un ir izvietots divos stāvos.

Tas atšķiras arī ar to, ka tam ir vecā dizaina veikala iekārta, bet pārējos veikalos tā ir nedaudz

atšķirīga. Otrais veikals tika atvērts tirdzniecības centrā „Spice”, trešais – tirdzniecības parkā

„Alfa” un – 2009. gada 31. Martā - tika atvērts arī ceturtais veikals tirdzniecības centrā „Rīga

Plaza”. Veikals Plazā no pārējiem atšķiras ar to, ka bērnu nodaļā netiek piedāvāts apģērbs, apavi

un aksesuāri zīdaiņiem. Tā kā pārējos veikalos, salīdzinot ar citām precēm, zīdaiņu precēm bija

vismazākais pieprasījums, vadība nolēma, ka atvērt vēl vienu zīdaiņu nodaļu nebūs izdevīgi.

Kā iepriekš autore minēja, tad pašlaik pasaulē kopā ir 1631 veikali Zara. Zara apģērbi

vienmēr ir bijuši populāri ļoti daudzu valstu iedzīvotāju vidū, tādēļ pieprasījums pēc Zara

apģērba ir pastāvīgi palielinājies un ar katru gadu veikalu skaits pasaulē palielinās.

Zara mērķis ir nodrošināt cilvēkus ar modernu, jaunākajām tendencēm atbilstošu apģērbu un

aksesuāriem par pieņemamām cenām un lielisku klientu apkalpošanu, kas jāpanāk ar pilnīgi visu

veikalu darbošanos pēc vienota standarta.

Veikalos Zara ir nopērkami apģērbi sievietēm, vīriešiem un bērniem, kā arī apavi un dažādi

aksesuāri kā somas, šalles, jostas. Visplašākais piedāvājums, protams, ir sieviešu apģērbiem, kas

galvenokārt arī nodrošina veikalam atpazīstamību un lielāko daļu ienākumu (vidēji 50 – 60 %

peļņas nodrošina tieši sieviešu nodaļas preces). Zara filozofija ir piedāvāt apģērbu, kas atbilst

60 Apranga. Zara http://www.apranga.lt/index.php/customers/zara/zara/921 skatīts: 17.04.2012
61 SIA Apranga LV nepublicētie materiāli.
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jaunākajām modes tendencēm, ir piemērots mūsdienīgu cilvēku dzīvesveidam un vēlmēm. Liela

uzmanība tiek pievērsta dažādām apģērba detaļām, lai izceltu katra cilvēka individuālo stilu un

figūru.

Katrs veikals ir sadalīts trīs nodaļās – sieviešu, bērnu un vīriešu nodaļas. Arī katru nodaļu var

sadalīt sīkāk. Sieviešu nodaļā atsevišķi var izdalīt jauniešu nodaļu (TRF), kur apģērbs vairāk

atbilst skolnieču un studenšu stilam. Tomēr galvenais uzsvars tiek liks tieši uz sieviešu apģērbu.

Veikalā var atrast piemērotu apģērbu gan darbam, gan atpūtai, gan izklaidēm. Pie tam apģērbu

sev var atrast cilvēki ar dažādām gaumēm, jo piedāvātais apģērbs ir sākot no klasiskiem

kostīmiem līdz modernām, spilgtām un izaicinošām kleitām. Bez apģērba sieviešu nodaļā

iespējams iegādāties arī somas, makus, lietussargus, saulesbrilles, jostas, cimdus, šalles, cepures,

zeķes un zeķubikses, un apavus. Lai gan šīm precēm nav plašs piedāvājums, tomēr pircēji tās ir

iecienījuši. Iemesls tam ir tāds, ka līdzīgas preces citos veikalos atrast ir praktiski neiespējami -

uzsvars tiek likts uz interesantām detaļām un jaunākajām tendencēm, kas arī atšķir tās no citiem

veikaliem.

Arī vīriešu nodaļā apģērbu piedāvājums ir ļoti plašs. Tur ir atrodami gan klasiski uzvalki,

gan brīvā stila uzvalki, krekli un mēteļi, gan T-krekli, džemperi, džinsi u.t.t. Tāpat kā sieviešu

nodaļā arī vīriešiem tiek piedāvāti apavi un dažādi aksesuāri (somas, apavi, maki, jostas, tauriņi,

zeķes, apročpogas ). Vienīgi atšķirībā no sieviešu nodaļas vīriešiem tiek piedāvāta arī apakšveļa.

Bērnu nodaļā sīkāk tiek sadalīta trīs daļās – apģērbi meitenēm, apģērbi zēniem un apģērbi

mazuļiem ( no 0 līdz 2 gadiņiem). Vienīgi veiklā Zara, kas atrodas t/c Rīga Plaza nav apģērba

mazuļiem, toties tur ir ievērojami plašākas zēnu un meiteņu nodaļas. Bērnu nodaļas lielākais

trūkums ir tāds, ka tajā gandrīz nemaz netiek piedāvāti klasiski apģērbi. Jāpiebilst, ka arī citos

veikalos šīm precēm ir ļoti šaurs klāsts.

Katrā nodaļā ir arī kase, vienīgie izņēmumi ir daži veikali, kur ir mazas bērnu nodaļas un līdz

ar to kases tur nav.

Atbilstoši nodaļām, katrā veikalā ir 4 zāles – sieviešu, jauniešu, vīriešu un bērnu. Dažās

valstīs bērnu nodaļa ir iekārtota kā atsevišķs veikals ar nosaukumu „Kiddy’s Class”, taču Latvijā

tāda nav.

Katra nodaļa ir iekārtota tā, lai klientam būtu vieglāk tajā orientēties un atrast nepieciešamo.

Nodaļas tiek sadalītas sīkāk zonās un katrā sienā izkārtoti apģērbi, kas ir vienota stila un labi

izskatās kopā gan pēc auduma, gan krāsām.
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Zara piedāvā iegādāties arī veikala dāvanu kartes 10 Ls un 20 Ls vērtībā. Dāvanu kartes

klienti arī diezgan bieži iegādājas. Viņi atzīst, ka šāda dāvana viņiem patīk, jo daudz labāk ir

uzdāvināt tieši karti, nevis apģērbu - gandrīz neiespējami ir iegādāties cilvēkam apģērbu, ja viņš

to nav uzlaikojis – nekad nevar zināt, vai tas viņam derēs un piestāvēs, tomēr veikals ir ļoti

pretimnākošs, jo klients var preci samainīt 30 dienu laikā no iegādes brīža.

Aprangas veikalu tīklam nekad nav bijušas klientu kartes, ar kurām varētu iegūt atlaidi.

Tomē ļoti daudzi klienti izsaka vēlmi pēc tām, jo Zarai ir savi pastāvīgi klienti, kas iepērkas

vairākas reizes mēnesī un iztērē lielas summas. Klientu kartes motivētu klientus atkārtot

pirkumus tieši Zara, kā arī piesaistītu jaunus klientus.

2.2. Personāla vadīšana veikalos Zara

Visus ar personālu saistītos jautājumus risina uzņēmums Apranga, uzņēmums Inditex šo

jautājumu risināšanā praktiski nepiedalās. Apranga birojā Rīgā ir izveidota personāla daļa, kas

tad arī atbild par personāla plānošanu, novērtēšanu, atalgošanu, motivēšanu un pārējiem ar

personālu saistītiem jautājumiem. Protams, tas viss tiek saskaņots ar atbildīgajiem darbiniekiem

Lietuvā.

Kopā SIA „Apranga LV”, kas ir veikalu Zara īpašnieks Latvijā, nodarbina nedaudz vairāk

kā 100 cilvēkus. Aptuveni 20 no tiem ir vadītāji un vadītāju vietnieki, pārējie ir pārdevēji.

Gandrīz visi uzņēmuma darbinieki ir vecumā no 18 līdz 30 gadiem, lielākā daļa ir sievietes.62

Kāds ir nepieciešamais darbinieku skaits, tiek izspriests un izrēķināts pamatojoties uz

iepriekšējā perioda finanšu rezultātiem. Ja apgrozījums ir liels, parasti tas saskan arī ar cilvēku

plūsmu, kas nozīmē, jo vairāk klientu ir, jo lielāks darbinieku skaits ir nepieciešams.

Tā kā veikala vadītāji lielu sava darba laika daļu pavada tirdzniecības zālēs, viņi arī

novērtē, vai esošais personāls tiek galā ar pienākumiem, vai arī ir nepieciešams personāla skaitu

palielināt vai samazināt.

Uzņēmuma struktūra ir veidota atbilstoši sadalījumam nodaļās pēc produkcijas principa.

62 SIA Apranga LV nepublicētie materiāli.
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2.1 att. Uzņēmuma organizatoriskā struktūra63

Pēc organizatoriskās struktūras var redzēt, ka katrai nodaļai ir savs vadītājs, bet veikala

vadītājs ieņem arī sieviešu nodaļas vadītāja lomu.

Katrā nodaļā pārdevēju skaits ir atšķirīgs, to nosaka vadītāji, vadoties pēc tā cik liela ir

nodaļa un kāda ir cilvēku plūsma.

Kā arī autore uzskata, ka viena no Zara vadības priekšrocībām ir tāda, ka darbiniekus var

plānot atbilstoši plūsmai, jo darba grafiks tiek sastādīts vienu nedēļu uz priekšu, līdz ar to nav

jābūt tik liela prognozējamība, kā būtu jābūt, ja darbiniekiem grafiks tiktu sastādīts mēnesi uz

priekšu.

Lielāko daļu personāla uzņēmumā sastāda pārdevēji. Pats galvenais pārdevēja pienākums ir

tirdzniecības zāles uzraudzīšana, kas sevī ietver preces izlikšanu plauktos, kārtības ieviešanu

tirdzniecības zālē, regulāru preču papildināšanu un klientu apkalpošanu. Bez darba tirdzniecības

zālē, pārdevēja pienākumos ietilpst arī darbs noliktavā – preču pieņemšana, etiķešu līmēšana,

preču kārtošana noliktavā. No pārdevējiem tiek prasītas labas komunikāciju prasmes, veikala

63 SIA Apranga LV nepublicētie materiāli.
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piedāvājumu perfekta pārzināšana un sekošana līdzi jaunākajām modes tendencēm, zināšanas par

audumiem un to kopšanu un, protams, precīza veikala standartu ievērošana.

Labākajiem pārdevējiem ir iespējas iegūt kādu no atbildībām. Protams, par to pārdevējs

saņem piemaksu pie algas. Katrā nodaļā ir atbildīgie par noliktavu, kas vairāk strādā noliktavā –

atbild par preces pieņemšanu un kārtību noliktavā. Tāpat ir koordinatori – darbinieki, kas atbild

par preces izkārtojumu tirdzniecības zālē. Mentors apmāca un ievada darbā jaunos darbiniekus.

Veikalu vadītājiem un vietniekiem ir ļoti daudz dažādu pienākumu un uzdevumu. Tas

galvenokārt ir saistīts ar to, ka, pirmkārt, veikali ir ievērojami lielāki salīdzinoši ar citiem apģērbu

veikaliem, un, otrkārt, katrs veikals ir daļa no milzīga starptautiska uzņēmuma. Inditex standarti

paredz, ka veikala vadībai ir jābūt par piemēru pārējam personālam. Tādēļ vadītāji lielu darba

laiku daļu pavada tirdzniecības zālē. Lai gan, galvenokārt, zālē viņi nodarbojas ar jauno preču

izkārtošanu un darba uzraudzīšanu, vadītāji tāpat kā pārdevēji rūpējas par kārtību veikalā un

kontaktējas ar klientiem. Bez saviem ikdienas pienākumiem veikalā, vadītājiem regulāri nākas

komunicēt gan ar kolēģiem pārējos Latvijas veikalos un Apranga birojā, gan Lietuvā un Spānijā.

Ļoti daudz noteikumu veikala darbiniekiem jāievēro strādājot tirdzniecības zālē un

apkalpojot klientus. Ikdienas darba pamatprincips – neviens darbinieks nekad nestāv bez darba.

Katra veikala nodaļa ir sadalīta zonās, un katrā zonā ir jābūt pārdevējam. Pārdevējs atbild par

kārtību un klientu apkalpošanu savā zonā. Viņam ir jāseko līdzi, lai plauktos netrūktu prece, lai tā

būtu glīti un rūpīgi izlikta un tamlīdzīgi. Pirms darba uzsākšanas katram pārdevējam tiek

norādīts, kad un kurā zonā vai noliktavā viņam ir jāstrādā. Savu zonu drīkst pamest tikai iepriekš

brīdinot tuvāk esošo kolēģi. Arī pusdienās drīkst doties tikai tam paredzētajā laikā. Šādā veidā

tiek panākts, ka neviena nodaļa netiek atstāta bez uzraudzības un klienti netiek atstāti novārtā, kā

arī tiek samazināta zagšanas iespēja.

Darbiniekiem ir jāievēro arī vairāki pamatnoteikumi, ko ir izvirzījusi Zara vadība:

 pārdevējam vienmēr jāizskatās draudzīgi un pozitīvi, jo pie dusmīga darbinieka

neviens nevēlēsies vērsties;

 vienmēr ir jāatrodas savā darbības zonā, lai nepieciešamības gadījumā pārdevējs

vienmēr būtu pieejams klientam;

 vienmēr ir jāpiedāvā alternatīvas. Tas nozīmē, ja klientam atrastajai precei nav

izmēra, tad darbinieks piemeklē kaut ko atbilstošu šai precei, ja tomēr klientam

interesē konkrētā kleita/bikses, darbinieks sazvana citus Zara veikalus un to

norezervē klientam uz 24h;
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 vadītājam ir jārāda piemērs darbiniekiem, jo svarīgi ir mācīties no zinošiem un

pieredzes bagātiem darbiniekiem, kas spēj ar savu piemēru iedvesmot un rādīt

priekšzīmi, lai arī nākotnē varētu konkurēt uz vadītāja amatu;

 pielaikošanas kabīnēs ir jākomunicē ar pircējiem, jo tur var pārdot visvairāk.

Pielaikošanas kabīnes nevar atstāt bez uzraudzības, pirmkārt lai varētu pienest

klientam interesējošo apģērbu, kā arī lai novērstu zagšanas iespējas;

 tā, kā kasieris ir pēdējā kontaktpersona ar klientu, viņa attieksme nosaka, cik

apmierināts būs klients, izejot no veikala. Kasierim vienmēr jāsasveicinās ar klientu

un jāpasaka paldies par pirkumu, kā arī jāpaskaidro klientam kāpēc nepieciešams

saglabāt kases čeku un jāsniedz cita klientam interesējošā informācija, piemēram,

par preču apmaiņu, atgriešanu.64

Protams, darbiniekiem vienmēr tiek uzsvērts, ka pats svarīgākais ir klients. Pārdevējiem

vienmēr jābūt laipniem un draudzīgiem. Ja tuvojas klients, tādi darbi kā veikala kārtošana,

apģērba izlikšana plauktos un tamlīdzīgi, ir jāpārtrauc un jāpievēršas klientam. Atrodoties

tirdzniecības zālē ir aizliegts ēst vai košļāt košļājamo gumiju, izmantot mobilo telefonu, privāti

sarunāties ar kolēģiem un izteikt negatīvas piezīmes par klientiem, kolēģiem vai uzņēmumu.

Darbam visos Inditex veikalos, tai skaitā arī veikaliem Zara, pamatā ir stingri izstrādāti

standarti. Zīmola Zara īpašnieks Inditex ir milzīgs starptautisks uzņēmums, un tam ir jāspēj

nodrošināt, lai tā veikaliem visā pasaulē nebūtu nozīmīgu atšķirību. Viens no Inditex panākumu

iemesliem ir tas, ka darbs veikalos norit pēc vienotiem standartiem, un nevienā no veikaliem nav

būtisku atšķirību ne telpu dizainā, ne apģērbu kvalitātē, ne klientu apkalpošanas kvalitātē.

Uzņēmums Apranga ir tiesīgs izmantot zīmolu Zara tikai tādā gadījumā, ja tas apņemas

nodrošināt Inditex izstrādāto standartu ievērošana visos veikalos.

Lai gan neviens no veikaliem nav identiski vienāds ar kādu citu, ikvienam, ieejot veikalā, ir

jābūt skaidrs, ka viņš atrodas veikalā Zara. Veikalu kopējais tēls būtiski neatšķiras – spilgti,

pamanāmi skatlogi, trīs nodaļas, vienādas mēbeles, pārdevēju izskats un preces iesaiņojums,

vienādas apģērbu un aksesuāru kolekcijas. Taču tas, kā veikala mēbeles un prece tiks izkārtota,

jau ir atkarīgs no konkrētā veikala personāla. Protams, uz katru veikalu regulāri tiek sūtīti attēli,

kā aptuveni kolekcijai ir jāizskatās, taču tie vairāk kalpo kā vadlīnijas. Pie tam uz visiem

veikaliem regulāri dodas atbildīgie darbinieki no Apranga biroja Latvijā, kā arī no Lietuvas un

64 SIA Apranga LV nepublicētie materiāli.
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Spānijas, lai pārbaudītu, vai veikals izskatās atbilstoši Inditex prasībām un vai prece ir pareizi

izvietota zālē.65

Uzņēmuma noteikumi nav tikai formāli, bet stingri tiek ievēroti. Ja kāds darbinieks tos

pārkāpj, seko brīdinājums. Ja situācija nemainās, darbinieks tiek aicināts uz pārrunām. Ja arī tas

nelīdz, seko atlaišana.

2.3. Uzņēmuma novērtēšanas sistēma

Formāla darbinieku novērtēšana veikalā Zara tika ieviesta tikai pirms gada, līdz ar to nav

iespējams salīdzināt pagājušo gadu rezultātus ar šī gada rezultātiem. Pirms tam darbinieku

novērtēšana norisinājās neformālā veidā, darbinieki tika saukti uz intervijām un tika apspriesti

darbinieka plusi un mīnusi, bet tā, kā to tikai apsprieda un nekas netika dokumentēts, tad ir ļoti

grūti salīdzināt kāda ir konkrētā darbinieka izaugsme, ko viņš ir teicis iepriekš un ko tagad domā

darīt lai uzlabotu rezultātus.

Pašreizējā novērtēšana uzņēmumā ir balstīta uz vērtēšanas intervijas metodi, kurā pirms

intervijas tiek izdalītas anketas, darbinieks tās aizpilda un pēc tam dodas uz interviju, kurā tiek

apspriesti tās rezultāti. Atsaucoties uz pagājušā gada rezultātiem , darbiniekiem ir patikusi šāda

veida novērtēšana, jo tajā varēja izteikt savas domas un vadītājs reizēm par darbinieku uzzināja

vēl nepamanītas lietas.

Darbiniekus vadītājs sākotnēji iepazīstināja ar vērtēšanas metodi, kā arī izskaidroja tās

nepieciešamību, līdz ar to darbinieki nejutās apdraudēti un nebija jūtama neapmierinātība.

Šogad darbinieku novērtēšana norisināsies pēc šī paša principa, darbiniekiem tiks izdalītas

novērtēšanas anketas un pēc tam tiks uzaicināti uz pārrunām. Šogad vadītājs varēs salīdzināt

novērtējumu ar pagājušā gada rezultātiem, kas ir liels ieguvums, jo tādējādi var apskatīt ko

darbinieks ir mainījis kopš pagājušās novērtēšanas.

No savas pieredzes autore min to, ka būtisks trūkums novērtēšanas sistēmā ir tāds, ka netiek

izcelti darbinieku individuālie sasniegumi. Lai darbinieku vēl vairāk motivētu darboties ir ļoti

svarīgi, lai viņš tiktu novērtēts. Ne vienmēr tam ir nepieciešams materiālais novērtējums, reizēm

svarīgāk ir publiska paslavēšana, kas darbiniekam vēl vairāk liek tiekties uz pozitīvāku rezultātu.

65 SIA Apranga LV nepublicētie materiāli.
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2.4. Darbinieku novērtēšana ikdienā

Katru rītu veikalos Zara notiek piecpadsmit minūšu gara sapulce, kurā tiek apspriesta

iepriekšējās dienas pieredze, kādi ir šīs dienas nospraustie mērķi, kādi rezultāti iepriekšējā dienā

bija katrai nodaļai. Tiek apspriestas arī jaunākās modes tendences, kā arī apskatīta jaunākā krava.

Vismaz reizi mēnesī no rītiem tiek pārbaudītas arī darbinieku zināšanas, piemēram, par

audumu īpašībām, preces pārzināšanu un valodu prasmes. Zināšanas tik pārbaudītas gan testu

veidā, gan arī tiek izspēlētas lomu spēles, kur darbinieki iejūtas gan pircēju lomā, gan arī

konsultantu lomā ar reālām situācijām.

Rīta sapulces veicina aktuālu jautājumu apspriešanu, zināšanu paaugstināšanu vai

atkārtošanu, kā arī ļoti būtiski ir tas, ka darbinieki var izteikties un rast atbildes uz jautājumiem

un līdz ar to ir komunikācija starp vadītājiem un konsultantiem, tādā veidā ir attīstīta informācijas

nodošana starp darbiniekiem.

Ikdienā darbs ir noteikts pēc stingriem standartiem, kas novērtēšanu ietekmē gan pozitīvi,

gan negatīvi. Negatīvais izpaužas tajā, ka darbinieks dara noteiktās darbības un nevēlās radīt

jaunas idejas, bet savukārt pozitīvi ir tas, ka personālam ir skaidri definētas nepieciešamās

darbības un viņš zina konkrētos pienākumus.

Kā autore iepriekš darbā bija minējusi, ka viens no Zaras pamatnoteikumiem ir tāds, ka

vadītājs rāda piemēru saviem padotajiem, līdz ar to viņš ļoti daudz laika pavada zālē nevis ofisā,

kā rezultātā vadītājs redz uz ko katrs darbinieks ir spējīgs, protams, nav izslēdzams, tas, ka

darbinieki vairāk sarosās un ir tendēti parādīt savas labākās puses tikai tad, kad vadītājs ir zālē un

redz savus darbiniekus.

Pirms diviem gadiem visos veikalos tika ierīkotas novērošanas kameras, kuru mērķis bija

samazināt zādzību skaitu. Tajā pašā laikā šīs kameras tiek izmantotas, lai novērotu, kas notiek

zālē, kad tur neatrodas vadītāji. Tas, protams, ir vērtējams pozitīvi, ka vadītāji var sekot līdzi

notiekošajam, bet darbinieki bija neapmierināti ieviešot kameras, jo jutās, ka tie pastāvīgi tiek

kontrolēti, līdz ar to bija jūtama iekšēja pretestība.

Kopumā analizējot nodaļu, autore uzskata, ka pozitīvi ir tas, ka darba grafiks personālam

tiek sastādīts tikai nedēļu uz priekšu, līdz ar to ir vieglāk pielāgoties mainīgajiem apstākļiem,

pozitīvi ir arī tas, ka darbinieki katru dienu no rīta rīko sapulces, lai pārrunātu aktuālos
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jautājumus. Diemžēl šajā uzņēmumā vērtēšanas process ir tikai sākuma stadijā, līdz ar  to

nevarēja iegūt datus,  lai salīdzinātu pagājušā gada rezultātus.
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3. PERSONĀLA NOVĒRTĒŠANAS PRAKSTISKĀ ANALĪZE VEIKALĀ

ZARA T/C SPICE

3.1. Darbinieku novērtēšana, pielietojot 360 grādu analīzes metodi.

Autore nolēma pati veikt darbinieku novērtēšanu, izmantojot anketu analīzes metodiku, lai

varētu analizēt, kas ir nepieciešams, lai uzlabotu līdzšinējo novērtēšanu, kā arī palielinātu

darbinieku atdevi, jo kā iepriekš darba autore minēja, tad formālā novērtēšana šajā uzņēmumā ir

jauns process, kurš ir sācies gadu atpakaļ, līdz ar to nevar salīdzināt datus ar iepriekšējiem

gadiem.

Autore veica darbinieku novērtēšanu tirdzniecības centrā Spice veikalā Zara, izmantojot

360 grādu metodi. Tika izdalītas anketas darbiniekiem, nodaļu vadītājiem un klientiem, kā arī

pašam darbiniekam vajadzēja novērtēt sevi.

Darbinieki tika vērtēti pēc noteiktiem kritērijiem: saskarsme ar klientu, līderība, attiecības

ar kolēģiem, pielāgošanās spējas, darba pienākumu izpilde, mērķu sasniegšana, un personīgā

attīstība. Katrā no kritērijiem tika iekļauti vairāki jautājumi, kas dziļāk izskaidroja kritērija

būtību.

Novērtēšana tika veikta divos piegājienos, tas tikai veikts tādēļ, lai izvairītos no iespējas, ka

darbinieki uz novērtēšanas periodu maina attieksmi pret kolēģiem, darbu un tas ietekmētu

novērtēšanas rezultātus.

Katrs periods ilga vienu nedēļu. Pirmajā nedēļā darbinieki zināja, ka viņi tiek īpaši novēroti

gan no kolēģu puses, gan klientiem, vadītājiem un nedēļas beigās par viņiem tiks aizpildītas

anketas, kā arī viņi veiks sevis novērtēšanu. Tika izdalītas anketas, darbiniekiem tika skaidri

formulētas prasības, novērtēšanas mērķis. Darbiniekiem bija skaidrs anketu aizpildīšanas process.

Savukārt otrajā nedēļā neviens no darbiniekiem netika informēts, ka viņiem nedēļas beigās

būs jāaizpilda tieši tādas pašas anketas, kā pagājušajā nedēļa, līdz ar to darba autore veica

salīdzinājumu kā mainās darbinieku atdeve tad, kad tie zina, ka viņus pastiprināti novērtē.

Pēc pirmās nedēļas datu apkopošanas, katrai nodaļai tika pastāstīti rezultāti un kopīgā

sapulcē tie bija pārrunāti par katru nodaļu kopumā un tika rasti ieteikumi problēmu risināšanā,

savukārt otrās nedēļas beigās autore iedeva atkārtotas anketas visiem respondentiem un tie tās

aizpildīja vēlreiz. Autore salīdzināja datus vai ir radušies uzlabojumi pēc konkrētas problēmas

izrunāšanas, kā arī vai tas ietekmē veikala apgrozījumu.
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Kopumā tika novērtēti 5 darbinieki no vīriešu nodaļas, 4 darbinieki no bērnu nodaļas un 12

darbinieki no sieviešu nodaļas. Darbinieki veica kolēģu novērtējumu nodaļas ietvaros un katras

nodaļas vadītājs veica novērtēšanu par nodaļu kopumā, kā arī katram darbiniekam bija izdalītas

aptaujas anketas par pašanovērtēšanu. Pie kasēm tika novietotas arī klientu aptaujas, kuras varēja

aizpildīt pircēji, paužot attieksmi par apkalpošanu.

Anketās tika piedāvātas atbildes ar vārdiem, savukārt novērtēšanas apkopojumā tās ir

aprakstīts ar koeficentiem, kas atbilst norādītajā tabulā.

7.1. tabula (Autores veidota)
Vērtējuma koeficenti.

.

Vērtējums Koeficients

Jā
4

Vairāk jā nekā nē 3

Vairāk nē nekā jā 2

Nē 1

3.1.1. Bērnu nodaļas analīze

Bērnu nodaļas vadītājas vērtējums par darbiniekiem.

Saskarsmi ar klientiem vadītāja ir novērtējusi gandrīz maksimālajiem punktiem visos

rādītājos, viņa uzskata, ka darbinieki spēj izprast klientu vēlmes un, ka tas pierādās ikdienas

situācijās, jo viņasprāt, darbinieki spēj ar katru klientu atrast kopīgu valodu un tādējādi saprot ko

klienti vēlās. Maksimālo novērtējumu ir guvuši visi darbinieki jautājumā par klienta viedokļa

uzklausīšanu, kas šajā nozarē ir ļoti būtiski, jo klienti, kas jūtas saprasti nāks atkārtoti veikt

pirkumus. Vadītāja ir novērojusi arī to, ka darbinieki pirmā vietā izvirza klientu vēlmes un tikai

pēc tam savas personīgās ērtības.

Atbildot uz jautājumiem par darbinieku līderību, var secināt, ka vadītāja ir ļoti apmierināta

ar savu kolektīvu. Maksimālos punktus ir ieguvuši visi darbinieki trijos apgalvojumos. Tik ļoti

mazā nodaļā, kas sastāv no četriem darbiniekiem ir ļoti svarīgi, lai kolektīvā būtu patīkama
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atmosfēra un vadītāja to jūt. Darbinieki viens otram izpalīdz un nodot svarīgu informāciju

kolēģiem, kas veiksmīgi sekmē darbinieku sastrādāšanos. Kā arī trešajā apgalvojumā, ka

darbinieks spēj aizstāvēt savu viedokli un pamatot to vadītāja dod maksimālo punktu skaitu.

Mazāku koeficientu ieguva apgalvojums, ka darbinieks ar savu darbu iedvesmo kolēģus, kas,

autoresprāt, ir svarīgs radītājs, lai darbinieks būtu līderis un viņš ar savu pozitīvo piemēru rādītu

kolēģiem svarīgās lietas un ar tām spētu ieinteresēta arī pārējos.

Kā iepriekš autore minēja, tad šī nodaļa sastāv tikai no četriem darbiniekiem, līdz ar to ir

svarīgas attiecības ar kolēģiem. Kā norādīja nodaļas vadītāja, tad šie darbinieki spēj sadarboties

viens ar otru ļoti labi, ir izveidota komanda, kas spēj viens otru papildināt, kā arī tika norādīts, ka

darbinieki nepiesavinās citu kolēģu nopelnus, kas ir būtiski, lai saglabātu draudzīgas attiecības.

Tomēr vadītāja norāda, ka tikai daļēji piekrīt apgalvojuma, ka darbinieki izrāda iniciatīvi kopīga

kolektīva pasākumam. Tas būtu izskaidrojams ar to, ka ir ļoti grūti saplānot kopīgu brīvdienu, jo

tirdzniecības centrs Spice strādā katru dienu, līdz ar to darbinieki kopīgi nevar satikties kā vien

darba apstākļos.

Kā norāda vadītāja, tad (3.5) koeficentu ir ieguvis jautājums par to vai darbiniekiem piemīt

radoša pieeja problēmu risināšanā, kā arī jautājums par to vai darbinieki piedāvā alternatīvas.

Vadītāja pārrunājot jautājumus minēja to, ka darbinieki reizēm izvēlās vieglāko ceļu – piezvana

uz citu Zara veikalu un pajautā vai tur ir nepieciešamā prece, bet labāk būtu, ja darbinieki

piemeklētu kaut ko līdzīgu tajā pašā vietā un līdz ar to ietirgojums būtu lielāks. Vadītāja uzskata,

ka darbinieki varētu būt nedaudz patstāvīgāki lēmumu pieņemšanā, jo šis jautājums ir ieguvis

koeficentu 3.3.

Ar maksimālajiem punktiem par darba izpildi tiek novērtēti divi apgalvojumi, kas ir, ka

darbiniekiem piemīt atbilstošs zināšanu līmenis, lai veiksmīgi pildītu savas amata prasības un par

to, ka darbinieki spēj uzņemties atbildību. Autore domā, ka šie apgalvojumi ir vieni no

svarīgākajiem novērtējumiem, jo pats svarīgākais, ka darbinieki ir kompetenti, zina savas

nepieciešamās lietas un dara to uzņemoties pilnīgu atbildību un no tās neizvairās. Par kvalitatīvu

darbu, vadītāja novērtēja ar gandrīz maksimālo punktu skaitu, viņa tomēr saskata uzlabojumus ko

kāds no darbiniekiem varētu veikt un tas arī ir tikai pozitīvi, jo tas nozīmē, ka vadītāja redz arī

uzlabojamās lietas un tas palīdzēs gan uzņēmuma, gan darbiniekiem attīstīties. Tādu pašu

novērtējumu 3.8 vadītāja sniedz apgalvojumā, ka darbinieki uzklausa ieteikumus un gandrīz

vienmēr tos arī īsteno, kas ir panākums uz attīstību.
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Par mērķu sasniegšanu un personīgo attīstību vadītāja gan ir nedaudz kritiskāka, bet tomēr

tie arī nav pavisam zemi, kā, piemēram, jautājumā par noteikto mērķu sasniegšanu, vadītāja

norāda, ka kopumā darbinieki varētu sasniegt labākus rezultātus , kā arī meklēt iespējas kā

uzlabot savu darba kvalitāti. Kā arī vadītājai pietrūkst iniciatīvas no darbiniekiem, lai varētu

atrast risinājumus darba uzlabošanai, viņa labprāt uzklausītu reālus piedāvājumus, kā kopīgi

sastrādājoties varētu uzlabot darbinieku atdevi, nepastājoties jau pie zināmajām lietām, bet

pameklētu arī kādu inovāciju.

Kopumā analizējot vadītājas aizpildītās anketas, autore saskata tendenci, ka darbinieki tiek

novērtēti diezgan augstu, gandrīz visos rādītājos ir redzams koeficents tuvu maksimālajam.

Pēc aptaujas rezultātiem var spriest, ka vadītājai ir sajūta, ka ir izveidota laba komanda un

vienīgais, kas tajā trūkst ir pašu iniciatīva.

7.1.att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums.(Autores veidots)

Kolēģu un darbinieku pašnovērtējums.

Autore nolēma salīdzināt, kā darbinieki paši sevi vērtē un vai tas sakrīt ar kolēģu domām.

Analizējot datus, autore saskata ļoti mazu uzskatu nesakritību šajā nodaļā, tikai dažos jautājumos

viedokļi nesaskanēja. Autore uzskata, ka tas ir tāpēc, ka šajā nodaļā darbinieki viens otru labi

pazīst un zina uz ko katrs ir spējīgs.



49

Jautājumā par saskarsmi ar klientu, gan pašnovērtējums, gan kolēģu vērtējums bija gandrīz

vienāds, vienīgi vienā jautājumā pašnovērtējums bija mazāks par 0.3 un atbilda novērtējumam

3.5 un tas bija par klientu vēlmju izvirzīšanu pirmajā vietā, līdz ar to var secināt, ka darbinieki ne

vienmēr nostāda klientu pirmajā vietā, kā, piemēram, tika minēta situācija, ka klienti, kas ienāk

trīs minūtes pirms veikala slēgšanas netiek apkalpoti tik pat kvalitatīvi kā pārējie klienti, tam ātri

kaut kas tiek parādīts un gribas tikai ātrāk skriet uz mājām.

Pārējos jautājumos par saskarsmi ar klientiem saskanēja atbildes ne tikai kolēģiem un

pašnovērtējumā, bet tādu pašu novērtējumu bija sniegusi arī vadītāja.

Arī nākamajā kritērijā par līderību visas atbildes saskanēja, tās bija vienādas gan kolēģa

novērtējumā, gan arī darbinieki paši sevi bija novērtējuši tieši tāpat. Abos divos variantos

darbinieki norādīja, ka nelīdz galam spēj iedvesmot savus kolēģus, kas ir izskaidrojams ar pašu

motivācijas trūkumu. Maksimālo koeficentu 4 ieguva divi apgalvojumi - kolēģi savā starpā dalās

ar noderīgu informāciju un, ka kolektīvā tiek radīta patīkama atmosfēra. Kas tikai norāda uz to,

ka šis kolektīvs ir saliedēts un viens otram palīdz ikdienā. Darbinieki norāda, ka ne visi 100%

spēj aizstāvēt savu viedokli, reizēm vieglāk ir pakļauties citu spiedienam. No sadzīves viedokļa

iespējams tas arī ir labāk, ka visi darbinieki nav izteikti līderi, jo šāda tipa cilvēkiem būtu grūti

sadzīvot, jo katrs vēlētos pierādīt savu taisnību.

Attiecībās ar kolēģiem divos apgalvojumos no trijiem, gan kolēģu, gan pašu novērtējumā,

100 % tika norādīta atbilde „Jā”. Kā varēja noprast, tad šis kolektīvs spēj sadarboties viens ar

otru, kā arī cita kolēģa lauri netiek plūkti. Vienīgais kas pietrūkst šajā sadaļā ir tas, ka netiek

izrādīta iniciatīva pasākumu veidošanā, kur arī nedaudz atšķīrās pašnovērtējums un kolēģu

novērtējums, kas bija par 0.2 mazāks tieši pašnovērtējumā.

Par sevi augstākās domās bija darbinieki jautājumos par patstāvīgā lēmuma pieņemšanu un

alternatīvas piedāvāšanu klientiem. Darbinieki uzskata, ka pieņem lēmumus patstāvīgi, to

norādīja koeficents 3.8, savukārt kolēģi viens par otru norādīja, ka tas ir 3.5, bet ja jāsalīdzina

datus ar vadītājas novērtējumu, tad tas bija 3.3. Iespējams, šis rezultāts parāda to, ka darbinieks

pieņemot kādu lēmumu, kas nešķiet pārāk svarīgs, neskrien pie vadītāja vai kolēģiem un nestāsta,

ka to ir atrisinājis, līdz ar to neviens par to neko neuzzina, tomēr, lai līdz galam novērtētu, ka

darbinieks to spēj, viņš var ieminēties kādā no rīta sapulcēm, ka viņš ir ticis ar šādu situāciju galā

– to darot nevis lieloties, bet pastāstot savu pieredzi, tādējādi viņš būs pamanīts arī no vadītājas

puses.
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Kā norāda aptaujas rezultāti, tad maksimālais rezultāts ir atzīmēts jautājumos par zināšanu

līmeni un darbinieku atbildību. Kolēģi viens otru ir novērtējuši kā zinošus savā jomā, kā arī, ka

tie spēj uzņemties atbildību par savu rīcību – šis novērtējums saskan ar pašu darbinieku sevis

novērtēšanu. Savukārt darbinieki pieticīgāki bija sevis novērtēšanā, kad jautājums skāra darba

kvalitāti un spēju uzklausīt ieteikumus un tos īstenot. Darbinieki sevis novērtējumā uzskata, ka

viņi darbu varētu veikt kvalitatīvāk nekā pašlaik tiek darīts un, ka ir jāpiestrādā pie ieteikumu

pieņemšanas. Savukārt kolēģi viens otru bija novērtējuši tāpat kā to izdarīja nodaļas vadītāja. Tas

tikai norāda to, ka darbiniekos vēl slēpjas potenciāls, kas ar novērtēšanas palīdzību var tikt

atklāts.

Vērtēšanas kritērijos par mērķu sasniegšanu un personīgo attīstību, rezultāti gandrīz 100%

sakrīt visos trijos viedokļos, gan no vadītājas, gan kolēģu, gan pašnovērtējuma. Darbinieki

norāda, ka gandrīz sasniedz noteiktos rezultātus, kas šajā nedēļa bija aptuveni 10000 LVL,

darbinieki arī cenšas meklēt iespējas kā uzlabot darba kvalitāti, tomēr pietrūkst iniciatīvas pašiem

meklēt profesionālo attīstību un netiek piedāvātas jaunas idejas darba uzlabošanai.

Pēc rezultātu apkopošanas ar darbiniekiem un vadītāju tika pārrunāti rezultāti un tika

ieteikts vienam ar otru vairāk runāt par atrisinātajām situācijām, kas ļautu tikt novērtētam no

pārējo puses, kā arī tas parādītu pozitīvu piemēru saviem kolēģiem un liktu censties darīt tāpat.

Svarīgi ir iemācīties ieklausīties citu padomos un censties tos realizēt, jo parasti šie padomi

ir domātu lai kāds attīstītos, nevis lai nosodītu. Kā arī vadītāja saviem darbiniekiem novēlēja, lai

trīs minūtes pirms darba laika beigām nebūtu par šķērsli kvalitatīvi apkalpot klientus.

3.1.2. Sieviešu nodaļas analīze

Vadītājas vērtējums par darbiniekiem.

Sieviešu nodaļas vadītāja, kas ir arī visa veikala vadītāja, vērtēja 12 sieviešu nodaļas

darbiniekus.

Vērtējot saskarsmi ar klientiem, vadītāja sniedz vērtējumu 3.5, norādot, ka vairākumam ir

maksimālais koeficents, bet tomēr citiem vēl ir nepieciešamas uzlabot spēju izprast klienta

vēlmes, tajā paša laikā darbinieki spēj kontaktēties ar jebkuru klientu un pirmajā vietā izvirza

klientu vēlmes un vajadzības, kas ir viens no svarīgākajiem aspektiem klientu apkalpošanā. Šajos
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jautājumus darbinieki ieguva kopējo rezultātu 3.7. Vislabākais novērtējums šajā sadaļā bija 3.9

un tas tika iegūts jautājumā par klienta viedokļa uzklausīšanu un ņemšanu vērā, kas ir svarīgi, lai

klienti vēlētos atgriezties un justos, ka viņiem ir kāda teikšana.

Izvērtējot sadaļu par līderību, tad vadītāja norāda, ka vislielākās problēmas ir ar spēju

iedvesmot savus kolēģus, kas ir novērtēts ar koeficentu 3. Šim rādītājam laika gaitā vadītāja

pievērsīs uzmanību, lai tas tiktu uzlabots. Galvenais, lai darbinieks ir apmierināts ar to ko viņš

dara, ja viņu neinteresē un viņš nav īstajā vietā, tad ļoti grūti ir kādu iedvesmot. Gandrīz

maksimālo koeficentu ieguva apgalvojums par spēju pamatot savu viedokli, vadītāja paskaidro,

ka darbinieki pārsvarā ir pārliecināti par sevi un zina ko dara un kāds tam ir pamatojums. Svarīgi

ir tas, ka darbinieki dalās ar iegūto informāciju, jo, piemēram, tikai puse no darbiniekiem ir uz

rīta sapulci, otra puse darbinieku pievienojās pēcpusdienā, tāpēc ļoti nepieciešams, lai kolēģi tiktu

informēti par lietām, kas tika pārrunātas rīta sapulcē – šo rādītāju vadītāja novērtēja ar maksimālo

rādītāju – 4.

Novērtējot attiecības ar kolēģiem vadītāja norāda, ka visi darbinieki spēj sastrādāties viens

ar otru un viņa uzskata, ka kolektīvs ir draudzīgs, kā arī, pēc vadītājas domām, kolektīvā neviens

nepiesavinās citu darbinieku nopelnus, sniedzot maksimālo novērtējumu. Tāpat, ka bērnu nodaļas

vadītāja norādīja, ka darbiniekiem pietrūkst iniciatīvas veidot darba pasākumu, kā arī šajā nodaļā

pastāv tāda tendence, ka darbinieki reti izsaka vēlmi veidot kopīgu pasākumu, iegūstot

novērtējumu 3.

Sadaļā par pielāgošanās spējām, visos jautājumos darbinieki tiek novērtēti ar vairāk jā nekā

nē, kas atbilst koeficentam 3. Vadītāja uzskata, ka darbinieki spēj pieiet radoši problēmu

risināšanai, bet tā tas nenotiek vienmēr, ka dažreiz darbinieki izvēlās vieglāko ceļu. Tāpat ne

vienmēr darbinieki pieņem lēmumus patstāvīgi un nepaļaujas uz savu viedokli. Kā arī vadītāja

norāda, ka darbinieki ne vienmēr piedāvā alternatīvas klientiem, bet ļoti bieži zvana uz citiem

veikaliem, vadītāja norāda, ka klienti jau ir pieraduši, ka darbinieki tā dara, tad viņi paši prasa, lai

sazvana citus veikalus un neapskatās līdzīgos piedāvājumus tur pat uz vietas.

Vadītāja uzskata, ka gandrīz visiem darbiniekiem piemīt atbilstošais zināšanu līmenis un

darbinieki tiek novērtēti ar koeficentu 3.9, protams, piebilstot, ka darbiniekiem, jau tik un tā ir

kur tiekties, ja viņi grib ieņemt augstāku amatu, līdz ar to nevajagas uzskatīt, ka tagad viss ir

apgūts un nav nekāda nepieciešamība papildus kaut ko mācīties. Vadītāja arī norāda, ka gandrīz

visi spēj uzņemties atbildību, kā arī darbs tiek veikts kvalitatīvi, kaut gan tajā netiek norādīta

100% atdeve, ir lietas, kas ir jāpilnveido un ir kur tiekties. Ja tiek apskatīts jautājums par spēju
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uzklausīt ieteikumus, tad tas tiek novērtēts ar koeficentu 3.4, ja atceramies, ka klienta viedoklis

tika uzklausīts 3.9 gadījumos, tad var secināt to, ka darbinieki labāk ieklausās klienta viedoklī, jo

ja tas tiek izteikts no klientu puses, tas paliek spilgtāk atmiņā, ja padomus dod vadītāja, tad ir

sajūta, ka kaut kas tiek uzspiests.

Izvērtējot mērķu sasniegšanu un personības attīstību, tad vadītāja norāda, ka šajā nedēļa

gandrīz tika sasniegts noteiktais rezultāts un pietrūka vien 2. tūkstoši, lai izpildītu plānu, bet tā, kā

plāns ir noteikts visam mēnesim, nevis konkrētām nedēļām, tad vadītāja cer, ka nākamās nedēļas

rezultāti būs vēl labāki un tiks sasniegts mēneša plāns.

Vadītāja norāda, ka nākamajos punktos, darbinieki kopumā ir ieguvuši novērtējumu 2.9 un

min, ka daļa no darbiniekiem pašlaik nemeklē nekādu attīstību darba kvalitātes uzlabošanā, ne

patstāvīgi turpina savu profesionālo attīstību, kaut gan anketās tika norādīts, ka pieci darbinieki

ieguva maksimālo punkti skaitu un viņiem ir vēlme tiekties uz augstāku posteni. Tāpat tiek

norādīts, ka kopumā darbiniekiem trūkst iniciatīvas un jaunu ideju piedāvājumu darba

uzlabošanai.

Kopumā vērtējot sieviešu nodaļu, tika secināts, ka daļā no darbiniekiem vadītāja saskata

lielāku potenciālu un, ja darbinieki izrādītu lielāku iniciatīvi, tad tie spētu kandidēt uz augstāku

posteni.

Tāpat anketas apkopojot tika novērots, ka daļa no darbiniekiem ieguva maksimālos punktu,

bet otra puse novilka kopējo rezultātu uz leju. Līdz ar to veicot kopējo sadalījumu pa nodaļām,

darbā nevar atspoguļot katra darbinieka individuālos sniegumus.

7.2. att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums. (Autores veidots)
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Kolēģu un darbinieku pašnovērtējums.

Veicot salīdzinājumu starp kolēģu novērtējumu un darbinieku pašnovērtējumu, autore

saskatīja tendenci, ka dažās sadaļās pašnovērtējums bija nedaudz augstāks, kā kolēģu

novērtējums, bet tas bija normas robežās.

Sadaļā par saskarsmi ar klientiem, domas pārsvarā saskanēja, lielāka atšķirība bija

jautājumā par darbinieku spēju izprast klienta vēlmes. Paši darbinieki sevi bija novērtējuši

augstāk nekā par viņiem bija aizpildījuši anketu vadītāja un kolēģi. Viedokļi saskanēja pārējos

jautājumus ne tikai starp kolēģiem un pašnovērtējumu, bet arī no vadītājas puse, kas ,autoresprāt,

ir vislabākais rezultāts, kad novērtējumos valda vienotība, jo tad starp kolēģiem valda izpratne un

vadītāja arī redz īsto ainu.

Jautājumos par līderību gan paši darbinieki, gan kolēģi norāda, ka tikai reizēm spēj

iedvesmot savus kolēģus un izrunājot ar darbiniekiem šo situāciju, viņi norāda, ka vēlētos lielāku

motivāciju saredzēt darbā, viņi vēlas justies novērtēti, ja viņi tādi būs – viņi centīsies ar savu labo

piemēru arī iedvesmot savus kolēģus. Jautājumā par dalīšanos informācijā, kolēģu novērtējums ir

mazāks par 0.2 nekā domā paši darbinieki. Kolēģi uzskata, ka ne vienmēr informācija tiek nodota

darbiniekiem laicīgi, reizēm tā tiek uzzināta par vēlu. Tāpat kolēģi par 0.2 mazāku koeficentu ir

novērtējuši patīkamo atmosfēru starp kolēģiem, kur darbinieks izpaužas kā līderis.

Nonākot pie nākamās sadaļas par attiecībām ar kolēģiem, var novērot, ka katrā sadaļā

darbinieki paši sevi ir novērtējuši labāk, nekā to ir izdarījuši kolēģi. Lielākā atšķirība ir jautājumā

par citu kolēģu nopelnu piesavināšanos, kolēģi uzskata, ka ir tādi darbinieki, kas plūc laurus

nepamatoti, parasti tie ir darbinieki, kam ir izveidojies īpaši labas attiecības ar vadību. Ja

apskatāmies vadītāja novērtējumu šajā jautājumā, tad vadītāja uzskata, ka šeit viss ir pilnīgākajā

kārtībā un sniedza 100% vērtējumu, ka darbinieki nepiesavinās citu nopelnus. Autoresprāt, šeit ir

redzama aizvainotības sajūta starp darbiniekiem un to vajadzētu savā starpā izrunāt, kā arī

informēt vadību par radušos situāciju. Arī jautājumā par spēju sadarboties ar visiem kolēģiem nav

vienotība starp viedokļiem. Apspriežot šo jautājumu, izskanēja viedoklis, ka 12 meitenēm ne

vienmēr visos jautājumus saskan viedokļi un sieviešu kolektīvā mēdz iezagties arī intrigas.

Visbeidzot jautājumos par pielāgošanās spējām viedokļi pilnībā saskanēja starp kolēģiem

un pašu darbinieku sevis novērtēšanu. Darbinieki uzskata, ka vairumā gadījumu viņiem piemīt

radoša pieeja problēmu risināšanā. Laika gaitā ir izstrādājušies dažādi modeļi kā tikt galā un

parasti problēmsituācijās tiek veiksmīgi atrasti risinājumi, protams, kā liecina novērtējums 3 – ir

uz ko tiekties. Jautājumā ar alternatīvu piedāvāšanu darbinieku novērtējums ir augstāks nekā



54

vadītājas, tas atšķiras par 0.6. Darbinieki uzskata, ka vadītāja lielu laiku pavada kabinetā un

neredz patieso situāciju, kas norisinās zālē, līdz ar to nepiekrīt vadītājas novērtējumam.

Sadaļā par pienākumu izpildi viedokļi pārsvarā sakrīt, mazas nobīdes 0.1 robežā ir

jautājumā par darba kvalitāti, kur kolēģi viens otru novērtēja ar 3.7, bet paši darbinieki 3.8, bet

atšķirība ir niecīga un var secināt, ka kopumā darbinieki darbu veic kvalitatīvi un ir apmierinātai

gan ar savu veikumu, gan ar kolēģu darbu. Kā arī iepriekš minēju, tad vadītāja uzskatā, ka

gandrīz 100% visai nodaļai ir atbilstošās zināšanas, lai veiktu sava amata prasības, tāpat uzskata

arī darbinieki, tas tika izskaidrots ar to, ka pēdējo trīs mēnešu laikā šajā nodaļā darbinieki nav

mainījušies.

Vērtējot mērķu sasniegšanu, var secināt, ka paši darbinieki uzskata, ka viņi tuvāk ir

noteikto rezultātu sasniegšanai un , ka reizēm vadītāja redzot rezultātus nevis paslavē, bet saka,

ka nu tagad šī latiņa ir jānotur. Līdz ar to darbinieki norāda, ka meklē iespējas uzlabot darba

kvalitāti, bet tas nav primārais, tāpat kā sadaļā par personības attīstību, darbinieku starpā valda

vienprātība, ka pietrūkst iniciatīvas jaunu ideju darba uzlabošanā, kā arī pietrūkst motivācijas

pašiem patstāvīgi attīstīties profesionāli.

Pārrunājot rezultātus starp darbiniekiem un vadītāju, tika secināts, ka vadītājai vajadzētu

vairāk uzturēties zālē un rādīt darbiniekiem piemēru, kā arī tad vadītāja skaidrāk redzētu

darbinieku sasniegumus. Kā arī apkopojot rezultātus varēja secināt, ka paši darbinieki bija sevi

labāk novērtējuši, nekā vadītāja un kolēģi.

Tāpat tika ieteiks, lai darbinieki izrunātu sasāpējušos jautājumus ar vadītāju, piemēram, par

citu kolēģu nopelnu piesavināšanos, kā arī ir jāuzlabo savstarpējā komunikācija un informācijas

nodošana starp kolēģiem.

3.1.3. Vīriešu nodaļas analīze

Vadītāja vērtējums par vīriešu nodaļas darbiniekiem.

Vadītājs vērtēja 5 savas nodaļas darbiniekus. Atšķirībā no sieviešu nodaļas un bērnu

nodaļas, tad šeit strādā arī divi puiši.

Vērtējot saskarsmi ar klientiem, vadītājs savus darbiniekus novērtē ar maksimālajiem

punktiem visos jautājumos. Pēc vadītāja domām īpaši svarīgi ir spēja izprast klientu, mācēt atrast

kopīgu valodu un pieeju katram klientam. Vīriešu nodaļā tas ir ļoti būtiski, jo ja sievietes iet
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skatīties pa veikalu īsti nezinot ko viņas vēlas atrast, tad vīrieši parasti nāk ar noteiktu mērķi un

parasti izvēlās arī to preci, ko viņam palīdz izvēlēties konsultants, tāpēc ir jāprot komunicēt ar

dažāda tipa klientiem, lai varētu izprast viņa gaumi.

Runājot par līderību, tāpat kā pārējās nodaļās vadītāji vērtēja savus darbiniekus, tāpat šīs

nodaļas vadītājs, jautājumā par darbinieku spēju iedvesmot kolēģus norādīja, ka daļēji piekrīt

apgalvojumam, bet ne līdz galam, vadītājs uzskata, ka darbinieki aktīvi darbojās, rādot labo

piemēru citiem, bet ir reizes, kad darbinieki atslābst un padalās pieredzē, kas tieši pretēji

demotivē darbiniekus darbam. Tajā pašā laikā darbinieki dalās svarīgajā informācijā un vadītājs ir

pārliecināts, ka ikviens no darbiniekiem neslēp svarīgu informāciju, kas būtu noderīga arī

pārējiem darbiniekiem.

Strādājošajiem šajā nodaļa ir ļauts izpausties arī radoši, piemēram, ja darbā nav atbildīgā

darbinieka, kura pārziņa ir zāles izkārtojums, tad pārējie darbinieki arī var piedalīties radošās

izpausmēs, bet darbiniekiem ir jāmāk pamatot kāpēc izvēlējies tieši šādu izvietojumu un vadītājs

uzskata, ka to viņa padotie spēj, kopumā vērtējot ar koeficentu 3.6.

Runājot par attiecībām starp kolēģiem, tad šajā nodāļā ir gandrīz ideālas attiecības, kā

minēja vadītājs, tad te nav jūtamas intrigas, jo kolektīvs nesastāv tikai no sievietēm. Darbinieku

attiecības tiek novērtētas pārsvarā visos jautājumos ar maksimālo novērtējumu, izņemot

apgalvojumā par iniciatīvas izrādīšanu kolektīvu pasākumu veidošanā, bet tas ir izskaidrojams,

tāpat kā bērnu nodaļā, ar to, ka darbiniekiem kopā noorganizēt pasākumu ir gandrīz neiespējami,

jo tik un tā kādam ir jāstrādā, jo veikals ir atvērts katru dienu un ja pasākums tiek rīkots vakarā,

kādam no rīta jau jābūt darbā, bet reāli tas nav izdarāms.

Vērtējot darbinieku pielāgošanos spēju, vadītājs atzīmē, ka tā visos jautājumos atbilst

koeficentam 3.6. Vadītājs uzskata, ka darbiniekiem piemīt radoša pieeja problēmu risināšana,

izņemot pāris gadījumos, bet tā pārsvarā darbinieki šonedēļ labi tika galā ar to, kā arī lēmumi tika

pieņemti diezgan patstāvīgi un varēja uz saviem darbiniekiem paļauties, ka viņi tiks galā. Vērtējot

alternatīvu piedāvāšanu klientiem, vairumā gadījumu arī darbinieki to centās darīt, meklēja

līdzīgas preces, pieņēma pasūtījumus no klientiem nākamajai nedēļai, jo ir iespēja redzēt kādas

preces nāks nākamajā nedēļa, līdz ar to jau tur ir prece ko klients vēlas, ir iespēja to norezervēt

klientam. Tas šajā nedēļā tika aktīvi arī darīts.

Analizējot darba pienākumu izpildi, vadītājs savus darbiniekus trijos no četriem

apgalvojumiem ir novērtējis ar maksimālajiem punktiem. Viņš uzskata, ka darbinieki savu darbu

veica kvalitatīvi, kā arī viņiem piemīt atbilstošais zināšanu līmenis, lai pildītu savas amata
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prasmes, kā arī vadītājs norādīja, ka divus no darbiniekiem tuvākajā laikā vēlētos virzīt uz

paaugstināšanu uzņēmuma ietvaros. Vadītājs novērtējumu 3.6, sniedza atbildē par ieteikumu

uzklausīšanu un īstenošanu, viņš to pamatoja, ka ir darbinieki ar augstu pašnovērtējumu un

viņiem ir grūtāk pieņemt aizrādījumus.

Runājot par mērķu sasniegšanu un personīgo attīstību, vadītājs norāda, ka šajā nedēļā ir

bijis labs ietirgojums, kas ir par 9% lielāks kā pagājušajā nedēļā, bet nevar atslābt, jo kopējā

rezultativitāte tiek vērtēta par mēnesi kopumā. Vienīgi vadītājs norāda, ka varētu uzlabot

darbinieku iniciatīvu profesionālās attīstības veidošanā, kā arī nedaudz pietrūkst darbinieku idejas

darba uzlabošanai.

7.3. att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums.(Autores veidots)

Kolēģu un darbinieku pašnovērtējums.

Vērtējot sadaļu par saskarsmi ar klientiem, visos apgalvojumos pašiem darbiniekiem ar

kolēģu vērtējumu domas saskan, abas puses uzskata, ka spēja kontaktēties ar jebkuru klientu,

tāpat 100% ņem vērā klienta viedokļus , pēc tam paskaidrojot, ka šī atbilde bija sniegta, ja klienti

izteica adekvātu viedokli. Divos apgalvojumus tika sniegtas atbildes, kuru koeficents bija 3.8 un

tās bija par jautājumiem, par darbinieku spēju izprast klienta vēlmes un, ka pirmajā vietā tiek

izvirzītas klienta vajadzības, minot, ka bija situācijas šonedēļ, ar klientiem, kuru vēlmes saprast

tiešām bija grūti. Jautājumā par personīgajām ērtībām minēja, ka tāpat kā tika apskatīts bērnu

nodaļas vērtējumā, tad darbadienas pēdējās minūtēs klientu apkalpot ir visgrūtāk.
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Apskatot līderību šajā nodaļā, var redzēt tendenci, ka darbinieki paši sevi ir novērtējuši

līdzīgi, kā to ir darījis vadītājs un kolēģi. Vienīgi jautājumā par citu kolēģu iedvesmošanu

atšķirība bija visai niecīga, kas bija par 0.2 mazāka un paši darbinieki par sevi tā veica

novērtēšanu. Runājot par to, darbinieki izteica viedokli, ka viņi tik ļoti tam nepievērsa uzmanību,

lai viņi būtu paraugs kolēģiem. Visi kā viens norādīja, ka ar svarīgu informāciju savā starpā dalās

un katrs kā indivīds rada patīkamu atmosfēru arī kolektīvā.

Tāpat vērtējot nākamo sadaļu, visi norāda, ka spēj sadarboties ar visiem kolēģiem un

nekādā gadījumā netiek piesavināti kolēģu nopelni. Tāpat kā vadītājs norādīja, tad grūtības

sagādā kolektīva pasākumu veidošana, bet tā iemesli jau ir apzināti.

Analizējot pielāgošanās spējas, visos apgalvojumos tika iegūts rezultāts 3.6. Šajos

apgalvojumos bija jūtama pilnīga vienotība starp kolēģiem, pašnovērtējumu un vadītāju, jo visi

precīzi novērtējumi atbilda. Kā novērtēja vadītājs, tāpat arī darbinieki uzskata, ka vairumā

situāciju veiksmīgi tika galā ar problēmsituācijam, jo dienās, kad vadītājs nebija darbā, lēmumi

tika pieņemti pastāvīgi un nebija nekādas īpašas problēmas.

Sadaļā par pienākumu izpildi, kolēģu un pašnovērtējums sakrīt trijos no četriem

apgalvojumiem. Vienīgais apgalvojums, kurā arī atšķirība bija niecīga - 0.2, bija par spēju

uzklausīt un īstenot ieteikumus. Paši darbinieki uzskata, ka veiksmīgāk tika galā ar ieteikumu

īstenošana, nekā uzskata gan vadītājs, gan kolēģi. Pārējos apgalvojumus viedokļi 100% sakrita

visās aptaujāto pusēs.

Tā, kā iepriekšējā sadaļā tika novērtēts, darbinieki savu darbu veic kvalitatīvi, ir sasniegts

arī noteiktais rezultāts, kas provizoriski bija noteikts šai nedēļai. Vienīgi apgalvojumā par iespēju

meklēt sava darba uzlabošanu darbinieki norādīja, ka daļēji piekrīt šim apgalvojumam, kā arī

vairāk jā nekā nē patstāvīgi turpina savu profesionālo izaugsmi.

Analizējot kopumā vīriešu nodaļu gan no darbinieku, gan vadītāja viedokļa, tad šī nodaļa

nes labu atdevi kopumā uzņēmuma, jo šajā komandā strādā draudzīgs kolektīvs ar radošu pieeju

darbam, kā arī ir spējīgi sasniegt norādītos mērķus.

Pārrunājot rezultātus vienojāmies, ka darbinieki paši izrādīs iniciatīvu tam, ka vēlās kāpt pa

karjeras kāpnēm un, ka tagad ir sapratuši to, ka ar savu darbu spēj iedvesmot citus kolēģus, jo

tikai no stiprākajiem darbiniekiem var kaut ko mācīties.
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3.1.4. Klientu vērtējuma analīze

Kopumā tika aptaujāti 54 respondenti, kas brīvprātīgi aizpildīja aptaujas anketas par servisu

veikalā Zara. Kopumā klientu viedoklis ir ļoti labs un tikai dažos gadījumos klienti ar servisu

nebija līdz galam apmierināti.

Jautājumā par darbinieka pieejamību un izpalīdzību 48 respondenti apstiprināja, ka

darbinieki tādi bija un tikai divi klienti šajā jautājumā atbildēja vairāk nē, nekā jā. Pēc autores

pieredzes, visvairāk darba strādājošajiem ir pirmdienās un ceturtdienās, kad ir kravas dienas,

reizēm darbinieki, to ieved zālē un liek tur drošības elementus uz apģērbiem, kā arī ceno tās, līdz

ar to mazāka uzmanība tiek pievērsta klientiem.

49 gadījumos darbinieki spēja uztvert klienta sacīto un četros gadījumos – daļēji un tikai

viens klients uzskata, ka viedoklis vairāk tika nesaprasts kā saprasts.

Jautājumā par neparastām situācijām ja tādas rastos vai bija radušās, respondenti atbildēja,

ka 50 gadījumos darbinieki tiktu ar tām galā, kā arī tikai četri aptaujātie pauda viedokli, ka

uzskata, ka daļēji tiktu galā, bet vairāk nosliecās uz atbildi jā. Līdz ar to var secināt, ka darbinieki

parādīja pārliecību, ka viņi to spēj izdarīt.

Gadījumos, kad klients neatrada kāroto preci, 48 respondenti atzīst, ka viņiem tika

piedāvātas alternatīvas, četros gadījumos vairāk piekrīt šim apgalvojumam kā nē un divi

respondenti vairāk nepiekrīt kā piekrīt. Kāpēc šāds viedoklis ir grūti novērtēt, jo ar darbiniekiem

izdevās pārrunāt novērtēšanas anketas, bet klienti tikai aizpildīja tās un atstāja, līdz ar to līdz

galam nav zināms, kāpēc ir sniegtas tādas atbildes, iespējams, viņam nebija nepieciešamība pēc

alternatīvas, jo viņam bija pieejama meklētā prece.

Labs rādītājs tika parādīts jautājumā par preču sortimenta pārzināšanu. Gandrīz visi

aptaujātie atzina, ka darbinieki spēj pārzināt to un tikai divi respondenti vairāk piekrita šim

jautājumam kā nepiekrita. Tas ir ļoti labs rādītājs, ņemot vērā, ka preču izvietojums vairākas

reizes nedēļā tiek mainītas, reizēm tas notiek vairākas reizes dienā, jo koordinators, kas atbild par

preču izvietošanu, tās izkārto pēc pārdošanas rezultātiem, tiek salīdzināti dati par to, kura prece

konkrētajā veikalā iet un kuras preces citos veikalos tiek pārdotas labāk, līdz ar to tiek mēģināti

vairāki varianti ar izvietošanu, līdz prece tiek sākta pirkt.
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Tādu pašu rādītāju respondenti pauž jautājumā par sniegtā pakalpojuma ātrumu. Ja

salīdzina šos divus jautājumus, tad tie ir saistīti, jo ja darbinieks pārzina preču sortimentu, tad

viņš ātri to var piegādāt klientiem, līdz ar to šis rādītājs viens otru papildina.

Ja darbiniekam prasīju viedokli par preci, viņš spēja pārliecinoši paust to – vairums no

respondentiem piekrita šim apgalvojuma, tie bija 49, četri daļēji piekrita un viens pauda, ka

vairāk nepiekrīt kā piekrīt.

Jautājumā par kolēģu iedvesmošanu ar savu piemēru, 31 klients pauda viedokli, ka piekrīt

šim apgalvojuma, 22 piekrīt daļēji, bet viens vairāk nepiekrīt kā piekrīt. Šajā gadījumā var

spriest, ka darbinieks veica savu darbu kā pienākas, ko parādīja pirmie jautājumu, arī šis norāda,

ka gandrīz visi respondenti uzskata, ka viņu apkalpošana ir kā labs piemērs kolēģiem.

Gandrīz pārliecinošu atbildi respondenti sniedza jautājumā par to, ka darbinieki spēj

darboties komandā, šajās atbildēs bija saskatāms tikai pozitīvs vērtējums, 49 respondenti pilnībā

piekrita apgalvojumam un 5 – vairāk piekrita kā nepiekrita.

Kopumā vērtējot klientu viedokļus var secināt, ka pārsvarā tie bija apmierināti, jo netika

saņemta neviena pavisam noliedzoša atbilde. Iespējams, ka šajā nedēļā darbinieki pievērsa īpašu

nozīmi klientu apkalpošanā, jo tie zināja, ka viņi tiks vērtēti arī no klientu viedokļa. Tāpēc lai

izvairītos no šīs kļūdas tika veikta otrā novērtēšanas nedēļa, kad novērtēšanas anketas tika iedotas

pēdējā nedēļas dienā, lai visi gan darbinieki, gan vadītāji un klienti tās atkārtoti aizpilda un tās tad

parādītu vai ir redzama starpība darbinieku apkalpošanā, kad darbinieki zina, ka viņi tiks

novērtēti vai nav būtiskas izmaiņas.

7.4. att. Klientu sniegtais novērtējums par Zara darbiniekiem(Autores veidots)
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3.1.5. Bērnu nodaļas vērtējuma analīze pēc nedēļas

Salīdzinot pirmās nedēļas vērtējumu ar pagājušās nedēļas vērtējumu, var secināt, ka būtiska

atšķirība rezultātos netika novērota. Darbinieku atdeve tikai bija uzlabojusies un ietirgojums no

pagājušās nedēļas ar šo nedēļu bija audzis par 7%, līdz ar to autora izvirzītā hipotēze par to, ka

darbinieki labāk veic savu darbu zinot, ka viņi tiek novērtēti, netika apstiprināta.

Pēc pirmās novērtēšanas darbiniekiem tika ieteikts pastāstīt kolēģiem par savu pozitīvo

pieredzi un pēc novērtēšanas anketām šajā nedēļā ir jūtams uzlabojums, gan vadītāja

novērtējumā, gan pašu darbinieku novērtējumā, ka ir audzis no koeficenta 3 uz 3.5 – tā norāda

visas aptaujātās puses, pēc rezultāta var spriest, ka šim ietikumam darbinieki ir tiešām pievērsuši

īpašu uzmanību un cenšas ar savu piemēru iedvesmot kolēģus.

Tāpat vadītājas un kolēģu aptaujā mainījās novērtējums par spēju pieņemt lēmumus

patstāvīgi, kur to ļauj darba specifika, tas palielinājās līdz 3.8, izskaidrojums ir tāds, ka darbinieki

sāka dalīties pozitīvajā pieredzē.

Tāpat tika izrunāta problēma par spēju iemācīties ieklausīties citu padomos un censties tos

realizēt, pēc vadītāja novērtējuma izmaiņas netika konstatētas, bet kolēģu un pašnovērtējumā

koeficents pieauga un paši darbinieki otrajā nedēļā uzskatīja, ka spēj labāk pieņemt ieteikumus.

Salīdzinot datus ar pagājušo nedēļu tad atdeve ir palielinājusies un nodaļa kopumā

sasniedza uzstādītos mērķus, kā vēlāk vadītāja komentēja, palīdzēja arī tas, ka laika apstākļi

strauji kļuva labvēlīgāki un kļuva siltāks, līdz ar to klienti steidza papildināt savu bērnu garderobi

vēl jo vairāk, ka bērni aug ļoti ātri un pagājušās sezonas apģērbi tiem vairāk neder.

Līdz ar to autore nonāk pie secinājuma, ka šī novērtēšana darbiniekiem ir nākusi par labu,

tika izrunātas sasāpējušās lietas un rasti risinājumi un tas ir bijis labs treniņš pirms gada

pārrunām.
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7.5.att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums pēc nedēļas(Autores veidots)

3.1.6. Sieviešu nodaļas vērtējuma analīze pēc nedēļas

Salīdzinot datus par pagājušo nedēļu un šo nedēļu, sieviešu nodaļā nav redzams tāds

uzlabojums, kā tas tika konstatēts bērnu nodaļā. Sieviešu nodāļā ietirgojums palika pagājušās

nedēļas līmenī. Vismaz labs rādītājs ir tas, ka tas nepasliktinājās, zinot, ka darbiniekiem netiek

pievērsta pastiprināta uzmanība.

Pēc pagājušās nedēļas rezultātiem tika secināts, ka vadītājai vajadzētu vairāk uzturēties zālē

un rādīt darbiniekiem piemēru, kā arī tad vadītāja skaidrāk redzētu darbinieku sasniegumus un

kolēģu starpā nevaldītu sajūta, ka viņu nopelnus piesavinās kolēģi. Diemžēl šajā nedēļā vadītāja

atzina, ka neesot bijis vairāk laika uzturēties zālē, salīdzinot ar pagājušo nedēļu, līdz ar to tas vēl

ir uzlabojams.

Analizējot novērtējumu, būtiskas izmaiņas novērtēšanā nav saskatāmas. Rādītājā par

darbinieku spēju izprast klientu vēlmes, pašnovērtējumā ir pazeminājies līdz koeficentam 3.5, kas

atbilst pagājušās nedēļas kolēģu un vadītājas novērtējumam.

Izmaiņas ir redzamas kolēģu novērtējumā par citiem darbiniekiem jautājumā par svarīgas

informācijas dalīšanos, tagad novērtējums ir audzis līdz maksimālajam koeficentam, līdz ar to var

secināt, ka šī novērtēšana guva panākumus.
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Runājot ar darbiniekiem, viņi atzina, ka jūtamas ir tikai pozitīvas sajūtas, pēc pagājušās

nedēļas novērtēšanas. Viņi priecājas, ka tika izrunātas svarīgas lietas, kas uzlabotu darbu un viņi

nejutās, ka kāds viņus gribētu sodīt par kādu nepaveiktu darbību.

7.6. att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums pēc nedēļas(Autores veidots)

3.1.7. Vīriešu nodaļas vērtējuma analīze pēc nedēļas

Vīriešu nodaļas komanda šajā nedēļā īpašu uzmanību pievērsa citu kolēģu iedvesmošanai

ar sava darba piemēru, tas atspoguļojās arī rezultātos, ka visās grupās novērtējums par līderību

paaugstinājās, pēc pirmās novērtēšanas tika pārrunāta šī problēma un nākamajā nedēļā darbinieki

saņēmās, lai parādītu, ka viņi katrs kā individualitāte arī ir ļoti spēcīgi un pārējie kolēģi var

smelties idejas apkalpošanā, klientu uzrunāšanā un servisā.

Arī nākamajā punktā par viedokļa aizstāvēšanu, novērtējums ir paaugstinājies gan no

vadītāja puses, gan arī no darbiniekiem. Vadītājs pastāstīja to, ka šajā nodaļā strādā diezgan

spēcīgas personības un viņām bija nepieciešamas neliels pagrūdies, lai viņi spētu arī paši par sevi

būt pārliecinātāki.

Uzlabojās rādītājs šajā nedēļā par patstāvīgu lēmumu pieņemšanu. Paši darbinieki sevi

novērtēja uz maksimālajiem punktiem, tāpat kā to darīja vadītājs un kolēģi, kā arī tika uzlabots

rādītās šajā nedēļā par radošumu problēmu risināšanā. Šis rādītājs nesasniedza maksimālo, bet

atradās tuvu tam, kas ir 3.8 – vērtējumā no visiem darbiniekiem.
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Kopumā darbinieki bija pievērsušies līderības paaugstināšanā. Cenšoties pierādīt, ka viņi ir

spējīgi uz kaut ko vairāk, tas atspoguļojās arī ietirgojumā –salīdzinot ar pagājušo nedēļu, tas bija

pieaudzis par 5%.

7.7. att. Vadītājas, kolēģu, darbinieka novērtējumu salīdzinājums pēc nedēļas(Autores veidots)

3.1.8. Klientu vērtējuma analīze par darbiniekiem periodā no 23.04 -29.04

Kopumā tika aptaujāti 47 respondenti, kas salīdzinot ar pagājušo nedēļu ir par 7

respondentiem mazāk.

Īpaši lielas izmaiņas novērtējumā nav saskatāmas. Pārsvarā visās nodaļās rezultāti atšķiras

tikai ar dažu balsu starpību, līdz ar to darbā secināju, ka šajā konkrētajā veikalā, darbinieki

vienlīdz labi apkalpo klientus zinot, ka viņi tiek novēroti un vērtēti kā nezinot, ka par viņiem tiks

veikta analīze arī nākamajā nedēļā.

Vienīgā lielākā atšķirība bija novērojama jautājumā par darbinieku spēju iedvesmot

kolēģus. Novērtējumā bija jūtama pozitīvākas atbildes. Pirmajā nedēļa klienti nespēja pārliecinoši

atbildēt, ka darbinieki spēj iedvesmot kolēģus, tad tagad tikai 7 respondenti nav īsti pārliecināti

un nebija neviens klients, kas atbildētu noliedzoši.
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7.8. att. Klientu vērtējums par darbiniekiem pēc nedēļas(Autores veidots)

Kopumā vērtējot darbiniekus, izmatojot 360 grādu metodi, kurā tika pievērta uzmanība

saskarsmei ar klientu, līderībai, attiecībām ar kolēģiem, pielāgošanās spējām, darba pienākumu

izpildei, mērķu sasniegšanai, un personīgā attīstībai, katrai nodaļai tika uzrādīti dažādi rezultāti.

Vērtējot darbiniekus otrajā nedēļā, secināju, ka šajā uzņēmumā netika uzrādītas izmaiņas

darbinieku uzvedībā, gadījumos, ka darbinieki zina, ka viņiem tiek pievērsta pastiprināta

uzmanība, viņi veica savu darbu kā vienmēr.

Pēc pirmās nedēļas datu apkopošanas, tika izrunāti iegūtie rezultāti un pārrunātas

problemātiskās lietas, kas ja salīdzina ar otro nedēļu, tad tika uzlabotas, līdz ar to autore uzskata,

ka šīs novērtēšanas process bija izdevies un tas bija labs izmēģinājums īstajam uzņēmuma

novērtēšanas procesam.
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SECINĀJUMI

1.Viens no svarīgākajiem un būtiskākajiem priekšnosacījumiem uzņēmuma efektīvai darbībai

ir tās darbinieki.

2.Personāla novērtēšana ir katra atsevišķa darbinieka darba rezultāta vai kompetences

izvērtēšana. Tā ir pastiprināta komunikācija, kas ļauj informācijai brīvi plūst starp

vadītājiem un darbiniekiem par nepieciešamām vajadzībām darbā.

3.Darbinieku novērtēšana ļauj uzņēmumam noteikt darbiniekiem atbilstošu algu,

nodrošināties ar profesionāliem darbiniekiem, uzzināt darbinieku motivāciju, kā arī tas

ļauj apzināt lietas, kas ir nepieciešamas uzlabot.

4.Ņemot vērā vērtēšanas rezultātus, vadītājs var izvirzīt turpmākos mērķus, piemēram,

uzlabot produktu vai pakalpojumu kvalitāti, un sekot tam, kā darbinieks šos mērķus

sasniedz. Sistemātiska vērtēšana ļauj vadītājam konstatēt, vai darbinieks cenšas uzlabot

savu sniegumu un ņem vērā iepriekšējās vērtēšanas laikā izteiktos norādījumus un

ieteikumus.

5.Lai arī kādas metodes tiktu pielietotas darba rezultātu novērtēšanā, noteicošā metode ir

intervija, kuras laikā padotais un viņa tiešais priekšnieks pārrunā darba rezultātu kvalitāti,

kvantitāti, iespējamos uzlabojumus, tipiskākās kļūdas, attīstības un apmācības jautājumus.

Kompetences novērtēšana norit gan intervijas formā, gan rakstiski testu un uzdevumu

formā, izvērtējot darbinieku zināšanas, pieredzi, prasmi.

6.Bieži sastopami dažādu metožu kombinējumi, kā arī elementi no atsevišķām metodēm, un

tas nav nekas nepareizs. Nevajadzētu turēties pie stereotipa, ka iespējams rīkoties tikai un

vienīgi šādi un katra novirze no metodes uzskatāma par kļūdu.

7.Galvenās kļūdas, kas ir sastopamas novērtēšanā ir nepiemēroti jautājumi, iepriekšēji

aizspriedumi, intervētāja dominēšana, uzvedinoši un atbildi saturoši jautājumi, nimba

efekts, spēcīgi vērtētāja aizspriedumi, apmācības trūkums, kā arī darbinieku pastiprinātā

centība zinot, ka viņi tiek novērtēti.

8.Autore darbā analizēja darbinieku novērtēšanu veikalā Zara, kas ir apģērbu veikals un tas

pieder Spāņu uzņēmumam Inditex. Inditex grupa sevī ietver vairāk kā simts uzņēmumus,

kas saistīti ar audumu, apģērbu un aksesuāru ražošanu un izplatīšanu.
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9.Latvijā pašlaik ir četri veikali Zara, pasaulē – 1631. Baltijas valstīs kopumā ir 10 veikali

Zara.

10. Kopā SIA Apranga LV, kas ir veikalu Zara īpašnieks Latvijā, nodarbina nedaudz vairāk

kā 100 cilvēkus. Aptuveni 20 no tiem ir vadītāji un vadītāju vietnieki, pārējie ir pārdevēji.

Gandrīz visi uzņēmuma darbinieki ir vecumā no 18 līdz 30 gadiem, lielākā daļa ir

sievietes. SIA Apranga nodarbojas ar personāla atlasi, bet darbinieku novērtēšanu veic

tiešās nodaļas vadītājs.

11. Formāla darbinieku novērtēšana veikalā Zara tika ieviesta tikai gadu atpakaļ, līdz ar to

nav iespējams salīdzināt pagājušo gadu rezultātus. Pirms tam darbinieku novērtēšana

norisinājās neformālā veidā, darbinieki tika saukti uz intervijām un tika apspriesti

darbinieka plusi un mīnusi, bet tā, kā tas tika tikai apspriests un nekas netika dokumentēts,

tad nevar spriest cik daudz ir darbinieks attīstījies.

12. Pašreizējā novērtēšana uzņēmumā ir balstīta uz vērtēšanas intervijas metodi, kurā pirms

intervijas tiek izdalītas anketas, darbinieks tās aizpilda un pēc tam dodas uz interviju, kurā

tiek apspriesti tās rezultāti.

13. Ikdienā darbiniekus novērtē katras nodaļas vadītāji, kas atrodas tur pat zālē un rāda

piemēru saviem darbiniekiem. Tomēr kā tika noskaidrots darbā, tad vismazāk zālē uzturas

sieviešu nodaļas vadītāja, kas ir arī veikala vadītāja, bet vislabāko piemēru saviem

darbiniekiem rāda vīriešu nodaļas vadītājs.

14. Autore darbinieku novērtēšanu veica t/c Spice Zara, tās periodi biji sadalīti divās nedēļās,

vienā nedēļā darbinieki zināja, ka viņi tiek pastiprināti novēroti no kolēģu un vadītāju

puses un otrā nedēļā, kad darbinieki to nezināja. Tas tika darīts lai salīdzinātu darbinieku

atdevi, laikā kad darbinieki zina, ka viņi tiek novērtēti un tad kad to nezina.

15. Katra nodaļa veica novērtēšanu tieši par tās nodaļas darbiniekiem, jo viņi strādā kopā ik

dienas, līdz ar to vērtējums ir objektīvāks, jo kolēģi viens otru labi pazīst. Pēc tam katrā

nodaļā tika pārrunāti rezultāti par nodaļu kopumā.

16. Darbinieku novērtēšana tika veikta izmantojot 360 grādu metodi. Tika noteikti galvenie

kritēriji, pēc kuriem darbinieki tika vērtēti - saskarsme ar klientu, līderība, attiecības ar

kolēģiem, pielāgošanās spējas, darba pienākumu izpilde, personīgā attīstība, mērķu

sasniegšana.
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17. Darba autore izveidoja tabulu, kurā ir salīdzinājums starp vadītāja novērtējumu, kolēģu

novērtējumu un pašnovērtējumu. Kopumā vērtējot viedokļu atšķirība nebija lielāka par

koeficentu 0.6, kas ir ļoti labs rezultāts.

18. Analizējot bērnu nodaļas vadītāja vērtējumu, tas 68% pilnīgi sakrita ar kolēģu vērtējumu

par darbiniekiem un 55% pilnīgi sakrita ar paša darbinieka novērtējumu, pārējos

gadījumos vērtējuma atšķirība bija maznozīmīga.

19. Kopumā vērtējot bērnu nodaļas vadītājas vērtējumu, viņa ir apmierināta ar saviem

darbiniekiem un maksimālie vērtējumi ir iegūti 9 apgalvojumos no 22. Pēc rezultātiem var

secināt, ka ir izveidota laba komanda un vienīgais, kas tajā trūkst ir pašu iniciatīva.

20. Kolēģu novērtējums 73% gadījumos sakrita ar darbinieku pašnovērtējumu. Tā, kā šis ir

mazs kolektīvs, tikai 4 darbinieki, tad kolēģi viens otru gandrīz precīzi varēja novērtēt.

21. Veicot atkārtotu darbinieku novērtēšanu pēc nedēļas, autore secināja, ka būtiska atšķirība

rezultātos netika novērota. Darbinieku atdeve tikai bija uzlabojusies un ietirgojums no

pagājušās nedēļas ar šo nedēļu bija audzis par 7%. Tas tika izskaidrots ar to, ka pēc

iepriekšējās nedēļas rezultātu apkopošanas ar darbiniekiem tika pārrunātas problemātiskās

lietas un tās tika uzlabotas, kas atspoguļojās arī anketas rezultātos.

22. Par sieviešu nodaļas vadītājas vērtējumu tika secināts, ka daļā no darbiniekiem vadītāja

saskata lielāku potenciālu un, ka tie ja izrādītu lielāku iniciatīvi, spētu kandidēt uz

augstāku posteni. Rezultāti ar darbinieku novērtēšanu sakrita 41%, bet ar pašu darbinieku

novērtēšanu sakrita 31% gadījumā, bet pārējos gadījumos nebija novērojama būtiska

atšķirība, parasti tie bija 0.2, bet lielākā starpība bija 0.6.

23. Paši darbinieki sevi sieviešu nodaļā bija novērtējuši labāk nekā to izdarīja vadītāja un

kolēģi. Kā arī tika secināts, ka jāuzlabo savstarpējā komunikācija un informācijas

nodošana starp kolēģiem.

24. Veicot atkārtoto novērtēšanu pēc nedēļas, autore secināja, ka sieviešu nodaļā ietirgojums

palika pagājušās nedēļas līmenī. Vismaz labs rādītājs ir tas, ka tas nepasliktinājās, zinot,

ka darbiniekiem netiek pievērsta pastiprināta uzmanība. Un uzlabojums bija redzams

jautājumā par svarīgas informācijas dalīšanos ar kolēģiem, kas bija pieaudzis līdz

maksimālajam novērtējumam.

25. Vīriešu nodaļas vadītāja domas 82% sakrīt ar kolēģu novērtējumu un 64% ar paša

darbinieka novērtējumu. Kopumā vadītājs 12 jautājumos darbiniekiem sniedza maksimālo
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vērtējumu un ir apmierināts ar savu kolektīvu, vienīgi darbiniekiem jāuzlabo iniciatīva un

spēja iedvesmot savus kolēģus ar savu piemēru.

26. Pašu darbinieku no kolēģu vērtējumā atšķīrās tikai 5 jautājumos, kas ir ļoti labs rādītājs,

jo tas parāda, ka kolēģi izprot viens otru un jūtama ir vienotība. Analizējot kopumā

vīriešu nodaļu gan no darbinieku, gan vadītāja viedokļa, tad šī nodaļa nes labu atdevi

kopumā uzņēmuma, jo šajā komandā strādā draudzīgs kolektīvs ar radošu pieeju darbam,

kā arī ir spējīgi sasniegt norādītos mērķus.

27. Analizējot vīriešu nodaļas darbiniekus pēc nedēļas, tad autore secina, ka darbinieki bija

pievērsušies līderības paaugstināšanai. Cenšoties pierādīt, ka viņi ir spējīgi vairāk kā

pirms tam bija parādījuši, tas atspoguļojās arī ietirgojumā –salīdzinot ar pagājušo nedēļu,

tas bija pieaudzis par 5%. Kā arī šajā gadījumā pierādījās, ka nodaļā nav novērojama

rezultātu uzlabošana periodā, kad viņi pastiprināti tiek novēroti.

28. Kopumā klienti bija ļoti apmierināti ar sniegto servisu. Klientu anketās vispozitīvākās

atsauksmes bija par preču sortimenta pārzināšanu, spēju radoši tikt galā ar situāciju. Un

vismazākais novērtējums bija jautājumā par darbinieku spēju iedvesmot kolēģus.

29. Veicot analīzi pēc nedēļas, autore secināja, ka arī šajā gadījumā klienti novēroja, ka

serviss nav pazeminājies un klientu novērtējums ir līdzīgs ar iepriekšējo nedēļu, vienīgi

būtisks uzlabojums ir spējai ar savu labo piemēru iedvesmot kolēģus.

30. Autore secina, ka katrai nodaļai uzlabojumi bija jūtami nākamajā nedēļā tieši tiem

jautājumiem, kuriem pārrunās tika pievērsta īpaša uzmanība, kā arī atdeve divām nodaļām

paaugstinājās, bet sieviešu nodaļā tā palika nemainīga, līdz ar to, autore uzskata, ka šī

vērtēšana bija lietderīga.
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PRIEKŠLIKUMI

1.Kā iepriekš secinājām, ka viens no svarīgākajiem un būtiskākajiem priekšnosacījumiem

uzņēmuma efektīvai darbībai ir tās darbinieki. Katrā uzņēmumā ir saspringts ritms, tomēr

novērtēšanai laiks ir jāatrod, jo, piemēram, šogad novērtēšana veikalā Zara netika veikta,

līdz ar to autore iesaka uzņēmumam vismaz reizi gadā veikt darbinieku novērtēšanu,

neskatoties uz to, ka ir daudz citi papildus pienākumi.

2.Novērtēšanas procesā svarīgi ir salīdzināt pagājušā gada rezultātus ar šī gada novērtēšanas

rezultātiem, lai varētu noteikt atbilstošu algu, apzināties cik ļoti darbinieki ir auguši un

saskatīt darbinieka izaugsmes iespējas, tomēr kā iepriekš tika minēts darbā, šogad

novērtēšana netika veikta , līdz ar to autore iesaka steidzīgi veikt šo procesu, lai varētu

salīdzināt kā darbinieks sevi ir attīstījis.

3.Katru reizi pirms darbinieku novērtēšanas, darbiniekiem jāizskaidro tās nepieciešamība un

būtība, kā arī jāpaskaidro, ka tā ir viena no organizācijas kultūras elementiem, kas

uzņēmumam var palīdzēt attīstīties. Pirms pagājušās novērtēšanas tas tika izdarīts, autore

iesaka arī šogad neaizmirst to izdarīt un neatstāt to pašplūsmā, jo darbinieki var nepareizi

to uztvert un rasties pretreakcija.

4.Pēc darbinieku novērtēšanas, uzņēmumā var veikt darbinieku aptauju par novērtēšanas

procesu, jo tikai zinot darbinieku viedokli, to var uzlabot un pilnveidot. Aptauju var veikt

anonīmi, piemēram, izveidot aizslēgtu kastīti, kurā visi iemet ieteikumu lapas, kuras pēc

tam tiek apkopotas. Pašlaik uzņēmumā netiek pielietota šāda prakse, tāpēc autore iesaka,

uzņēmumam pamēģināt šāda veida metodi, lai palīdzētu atklāt lietas, par kurām darbinieki

baidās runāt.

5.Svarīgi katram uzņēmumam atrast sava veida metodi, lai pilnvērtīgāk varētu veikt

novērtēšanu. Uzņēmumam autore iesaka neturēties pie stereotipiem un kombinēt

novērtēšanas metodes, neizvēloties vienu metodi, kā pašu pilnīgāko, bet izvēlēties labākos

elementu, kā arī katru gadu pilnveidot un pārskatīt savu novērtēšanas metodi, lai tās ir

aktuālas. Pēc autores domām uzņēmums varētu pielietot 360 grādu metodi, jo tajā tiek

analizēts vairāku pušu viedoklis, līdz ar to tas ir objektīvāks, kā arī pēc tam veikt interviju

ar darbinieku, kurā tiek pārrunāti iegūtie rezultāti un rasti risinājumi tā pilnveidei.
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6.Veicot vērtēšanas procesu uzņēmumā, nereti var satapties ar kļūdām, kas var izmainīt

rezultātus, tāpēc, lai izvairītos no visbiežāk sastopamajām kļūdām autore iesaka, veikt

darbinieku uzvedības novērošanu pirms oficiālās paziņošanas, ka tiks veikta vērtēšana,

tādējādi var saskatīt vai mainās darbinieku attieksme zinot, ka sāksies ikgadējā

novērtēšana. Kā arī personāldaļas vadītājai ir jāizvērtē situācija katrā veikalā, lai

noskaidrotu vai nodaļu vadītāji ir kompetenti veikt novērtēšanu un tās apkopošanu.

7.Kā iepriekš tika minēts, tad lielākā daļa uzņēmuma darbinieku ir sievietes, kas savukārt var

radīt labu gaisotni intrigām un nesaskaņām, lai šī problēma tiktu risināta autore iesaka

samazināt starpību starp sieviešu pārsvaru un vīriešu pārsvaru kolektīvā. Visvieglāk to

būtu izdarīt, pieņemot vīriešus vīriešu nodaļā vai jauniešu zālē, kur tiem būtu piemērotāki

apstākļi.

8.Veicot pētījumu uzņēmumā, autore secina, ka izrunājot kādu noteiktu problēmu, nākamajā

nedēļā var redzēt to uzlabojumu, līdz ar to autore iesaka, lai nodaļas vadītāji biežāk ar

darbiniekiem pārrunā iemeslus par nepietiekamu ietirgojumu vai lietām kas ir jāuzlabo.

9.Katras nodaļas vadītājam vajag vairāk uzturēties ar darbiniekiem zālē, lai pirmkārt varētu

sekot līdzi viņu darba izpildei un otrkārt ar savu rīcību rādīt piemēru darbiniekiem,

diemžēl šobrīd tas vismazāk izdodas sieviešu nodaļas vadītājai.

10. Pašlaik veikalā Zara darbinieki novērtēšanas procesā pēc pašreizējās metodes izmatošanas

nevar paust viedokli par saviem kolēģiem, līdz ar to novērtēšana nevar būt pilnīga, jo

vadītājs ne vienmēr var būt līdzās un reāli novērtēt darbinieku tāpēc novērtēšana var būt

neobjektīva. Autore iesaka uzņēmuma, lai ievieš kolēģu novērtējumu šajā procesā vai

vismaz pajautā kontroljautājumus.

11. Analizējot viedokļu sakritību starp darbiniekiem un vadītāju, pati lielākā atšķirība bija

0.6., lai samazinātu šo rādītāju, autore iesaka, darbiniekiem un vadītājiem vairāk

komunicēt un pārrunāt ikdienas aktuālākos notikumus.

12. Bērnu nodaļas darbiniekiem ir vairāk jārunā par atrisinātajām situācijām, kas ļautu tikt

novērtētam no pārējo puses, kā arī tas parādītu pozitīvu piemēru saviem kolēģiem un liktu

censties darīt tāpat. Lietas, kuras tiek izrunātas šajā nodaļā tiek ņemtas vērā, tāpēc autore

iesaka nodaļas vadītāja ik pa laikam atkārtot un izcelt uzlabojamās lietas.

13. Sieviešu nodaļas vadītājai īpaša nozīme ir jāpievērš kontaktam ar darbiniekiem, jo pašiem

darbiniekiem par sevi bija lielāks novērtējums, līdz ar to, kā iepriekš darbā tika minēts,

vadītājai biežāk jāuzturas tuvumā saviem darbiniekiem, tajā pašā laikā jāļauj saviem
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darbiniekiem pieņemt lēmumus patstāvīgi, kur to ļauj darba specifika, lai darbinieki

varētu attīstīties.

14. Arī vīriešu nodaļā tāpat kā bērnu nodaļā, pēc problēmu izrunāšanas bija jūtama lielāka

atdeve, līdz ar to darbiniekiem ir svarīgi ik pa laikam atgādinām nepieciešamās lietas, kas

ir vajadzīgas uzlabot un rādītāji būs augstāki.

15. Kopumā visu nodaļu darbiniekiem, vajadzētu vairāk izskaidrot alternatīvas būtību, jo

pašlaik darbinieki izvēlās vieglāko ceļu – zvana uz citiem veikaliem un jautā vai tur nav šī

prece, bet lai ietirgojums būtu tieši konkrētajam veikalam, pareizāk būtu piemeklēt līdzīgu

preci vai pieņemt pasūtījumu nākamajai kravai.

16. Darbiniekiem ir nepieciešams sniegt uzslavu par labu paveiktu darbu. Vismaz reizi

mēnesi vajadzētu apkopot rezultātus par darbinieku veikumu un ik rīta sapulcēs ir

nepieciešams uzslavēt savus darbiniekus par viņu paveikto darbu, jo tas materiāli

nemaksā neko, bet tas būs liels ieguldījums gan tā darbinieka attīstībā, kurš tika uzslavēts,

kā arī citiem darbiniekiem tas liks censties uzlabot rādītājus.
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1.pielikums

Darbinieku novērtēšanas anketa.

Nodaļa: □bērnu □ sieviešu □vīriešu

Darbinieka vārds un uzvārds _____________________ Darbinieka amats ____________________

Vērtēšanas periods: 23.04.2012- 30.04.2012
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Saskarsme ar klientu:
Darbinieks spēj izprast klienta vēlmes.

Darbinieks spēj kontaktēties ar jebkuru klientu.

Pirmajā vietā izvirza klientu vēlmes un vajadzības nevis savas
personīgās ērtības

Darbinieks uzklausa un ņem vērā klienta viedokli.

Līderība:
Darbinieks ar savu darbu spēj iedvesmot kolēģus.

Dalās ar svarīgu informāciju, kas palīdz kolēģiem.

Spēj pamatot uz aizstāvēt savu viedokli.

Rada patīkamu atmosfēru kolektīvā.

Attiecības ar kolēģiem:
Spēj sadarboties ar visiem kolēģiem.

Izrāda iniciatīvi kolektīva pasākumu veidošanā.

Nepiesavinās citu kolēģu nopelnus.

Pielāgošanās spējas:
Darbiniekam piemīt radoša pieeja problēmu risināšanai.
Spēj pieņemt lēmumus patstāvīgi, kur to atļauj darba
specifika.
Ja piedāvājumā nav klientam interesējošā prece, darbinieks
piedāvā alternatīvas.

Darba pienākumu izpilde:
Darbu veic kvalitatīvi.
Piemīt atbilstošs zināšanu līmenis, lai veiksmīgi pildītu savas
amata prasības.
Darbinieks spēj uzņemties atbildību.

Spēj uzklausīt ieteikumus un īsteno tos.

Mērķu sasniegšana:
Sasniedz noteiktos rezultātus.

Darbinieks meklē iespējas kā uzlabot sava darba kvalitāti.

Personīgā attīstība:
Izrāda iniciatīvu un piedāvā jaunas idejas darba uzlabošanai.
Patstāvīgi turpina savu profesionālo attīstību.

Paldies!



2.pielikums

Novērtēšanas anketa.

Nodaļa: □bērnu □ sieviešu □vīriešu

Vārds un uzvārds _____________________ Ieņemamais  amats ____________________

Vērtēšanas periods: 23.04.2012- 30.04.2012

Ievelciet „X” atbilstošajā ailē!

Jā

V
ai

rā
k

jā ne
kā nē

V
ai

rā
k

nē ne
kā jā N
ē

Saskarsme ar klientu:
Es spēju izprast klienta vēlmes.

Spēju kontaktēties ar jebkuru klientu.

Pirmajā vietā izvirzu klientu vēlmes un vajadzības nevis savas
personīgās ērtības.

Es uzklausu un ņemu vērā klienta viedokli.

Līderība:
Ar savu darbu spēju iedvesmot kolēģus.

Dalos ar svarīgu informāciju, kas palīdz kolēģiem.

Spēju pamatot uz aizstāvēt savu viedokli.

Es radu patīkamu atmosfēru kolektīvā.

Attiecības ar kolēģiem:
Spēju sadarboties ar visiem kolēģiem.

Izrādu iniciatīvi kolektīva pasākumu veidošanā.

Nepiesavinos citu kolēģu nopelnus.

Pielāgošanās spējas:
Man piemīt radoša pieeja problēmu risināšanai.
Spēju pieņemt lēmumus patstāvīgi, kur to atļauj darba
specifika.
Ja piedāvājumā nav klientam interesējošā prece, spēju atrast
alternatīvas.

Darba pienākumu izpilde:
Darbu veicu kvalitatīvi.
Man piemīt atbilstošs zināšanu līmenis, lai veiksmīgi pildītu
savas amata prasības.
Spējiu uzņemties atbildību.

Spēju uzklausīt ieteikumus un īstenoju tos.

Mērķu sasniegšana:
Sasniedzu noteiktos rezultātus.

Es meklēju iespējas kā uzlabot sava darba kvalitāti.

Personīgā attīstība:
Izrādu iniciatīvu un piedāvāju jaunas idejas darba
uzlabošanai.
Patstāvīgi turpinu savu profesionālo attīstību.

Paldies!



3.pielikums

Klientu aptauja.

Labdien!
Esmu Latvijas Universitātes Ekonomikas un vadības fakultātes 4. kursa

studente.

Sava bakalaura darba izstrādei, veicu veikala Zara darbinieku darba izpildes

novērtēšanu, līdz ar to vēlos noskaidrot Jūsu viedokli par sniegtajiem pakalpojumiem.

Ierakstiet atbilstošo novērtējumu dotajā vietā:

Ievelciet „X” atbilstošajā ailē! Jā

V
ai

rā
k 

jā
ne

kā
 n

ē

V
ai

rā
k 

nē
ne

kā
 jā

N
ē

Darbinieks bija pieejams un izpalīdzīgs.

Darbinieks uztvēra sacīto.

Ja radās/rastos neparasta situācija darbinieks spēja
(-tu)  radoši ar to tikt galā.

Ja nebija meklētā prece, darbinieks piedāvāja
alternatīvu.

Darbinieks pārzināja preču sortimentu.

Darbinieks spēja ātrā laikā sniegt pakalpojumu.

Ja darbiniekam prasīju viedokli par preci, viņš
spēja pārliecinoši paust to.

Darbinieks ar savu piemēru spēja iedvesmot arī
pārējos darbiniekus

Darbinieks spēja sastrādāties ar saviem kolēģiem.

Paldies par atsaucību!



4.pielikums

Novērtēšanas rezultātu apkopojums periodā no 16.04-22.04.

Vērtēšanas kritēriji

Bērnu nodaļa Sieviešu nodaļa Vīriešu nodaļa

V
ad

ītā
ja

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni

ek
s

V
ad

ītā
ja

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni

ek
s

V
ad

ītā
js

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni

ek
s

Saskarsme ar klientu:
Darbinieks spēj izprast klienta vēlmes.

3.8 3.8 3.8 3.5 3.5 3.9 4 3.8 3.8

Darbinieks spēj kontaktēties ar jebkuru klientu. 4 4 4 3.7 3.7 3.7 4 4 4

Pirmajā vietā izvirza klientu vēlmes un vajadzības
nevis savas personīgās ērtības

3.8 3.8 3.5 3.7 3.7 3.7 4 3.8 3.8

Darbinieks uzklausa un ņem vērā klienta viedokli. 4 4 4 3.9 3.8 3.8 4 4 4

Līderība:
Darbinieks ar savu darbu spēj iedvesmot kolēģus.

3 3 3 3 3 3 3 3 2.8

Dalās ar svarīgu informāciju, kas palīdz kolēģiem. 4 4 4 4 3.8 4 4 4 4

Spēj pamatot uz aizstāvēt savu viedokli. 4 3.8 3.8 3.7 3.8 3.7 3.6 3.8 3.8

Rada patīkamu atmosfēru kolektīvā. 4 4 4 3.8 3.7 3.9 4 4 4

Attiecības ar kolēģiem:
Spēj sadarboties ar visiem kolēģiem.

4 4 4 3.8 3.7 3.9 4 4 4

Izrāda iniciatīvi kolektīva pasākumu veidošanā. 3 3.5 3.3 3 3 3.4 3.4 3.4 3.6
Nepiesavinās citu kolēģu nopelnus. 4 4 4 4 3.7 4 4 4 4

Pielāgošanās spējas:
Darbiniekam piemīt radoša pieeja problēmu
risināšanai.

3.5 3.3 3.3 3 3 3 3.6 3.6 3.6

Spēj pieņemt lēmumus patstāvīgi, kur to atļauj
darba specifika.

3.3 3.5 3.8 3 3.2 3.2 3.6 3.6 3.6

Ja piedāvājumā nav klientam interesējošā prece,
darbinieks piedāvā alternatīvas.

3.5 3.5 3.8 3 3.6 3.6 3.6 3.6 3.6

Darba pienākumu izpilde:
Darbu veic kvalitatīvi.

3.8 3.8 3.5 3.7 3.7 3.8 4 4 4

Piemīt atbilstošs zināšanu līmenis, lai veiksmīgi
pildītu savas amata prasības.

4 4 4 3.9 3.9 3.9 4 4 4

Darbinieks spēj uzņemties atbildību. 4 4 4 3.8 3.8 3.9 4 4 4

Spēj uzklausīt ieteikumus un īsteno tos. 3.8 3.5 3.3 3.4 3.6 3.6 3.6 3.6 3.8

Mērķu sasniegšana:
Sasniedz noteiktos rezultātus.

3.3 3.5 3.5 3.4 3.6 3.8 4 4 4

Darbinieks meklē iespējas kā uzlabot sava darba
kvalitāti.

3 3 3 2.9 3 3 3 3.4 3.2

Personīgā attīstība:
Izrāda iniciatīvu un piedāvā jaunas idejas darba
uzlabošanai.

3 3 3 2.9 3 3 3 3.4 3.2

Patstāvīgi turpina savu profesionālo attīstību. 2.8 3 3 2.9 3 3 3 3 3



5.pielikums

Klientu novērtēšanas rezultāti periodā 16.04 – 22.04.

Kritērijs                                                Vērtējums Jā

V
ai

rā
k 

jā
ne

kā
 n

ē

V
ai

rā
k 

nē
ne

kā
 jā

N
ē

Darbinieks bija pieejams un izpalīdzīgs. 48 4 2

Darbinieks uztvēra sacīto. 49 4 1

Ja radās/rastos neparasta situācija darbinieks spēja
(-tu)  radoši ar to tikt galā.

50 4

Ja nebija meklētā prece, darbinieks piedāvāja
alternatīvu.

48 4 2

Darbinieks pārzināja preču sortimentu. 52 2

Darbinieks spēja ātrā laikā sniegt pakalpojumu. 50 2

Ja darbiniekam prasīju viedokli par preci, viņš
spēja pārliecinoši paust to.

49 4 1

Darbinieks ar savu piemēru spēja iedvesmot arī
pārējos darbiniekus

31 22 1

Darbinieks spēja sastrādāties ar saviem kolēģiem. 49 5



6.pielikums

Novērtēšanas rezultātu apkopojums periodā no 23.04-29.04.

Vērtēšanas kritēriji

Bērnu nodaļa Sieviešu nodaļa Vīriešu nodaļa

V
ad

ītā
ja

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni

ek
s

V
ad

ītā
ja

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni

ek
s

V
ad

ītā
js

K
ol

ēģ
i

D
ar

bi
ni
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s

Saskarsme ar klientu:
Darbinieks spēj izprast klienta vēlmes.

3.8 3.8 3.8 3.5 3.5 3.5 4 3.8 3.8

Darbinieks spēj kontaktēties ar jebkuru klientu. 4 4 4 3.7 3.7 3.7 4 4 4

Pirmajā vietā izvirza klientu vēlmes un vajadzības
nevis savas personīgās ērtības

3.8 3.8 3.5 3.7 3.7 3.7 4 3.8 3.8

Darbinieks uzklausa un ņem vērā klienta viedokli. 4 4 4 3.9 3.8 3.8 4 4 4

Līderība:
Darbinieks ar savu darbu spēj iedvesmot kolēģus.

3.5 3.5 3.5 3 3 3 3.4 3.4 3.4

Dalās ar svarīgu informāciju, kas palīdz kolēģiem. 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Spēj pamatot uz aizstāvēt savu viedokli. 4 3.8 3.8 3.7 3.8 3.7 4 4 4

Rada patīkamu atmosfēru kolektīvā. 4 4 4 3.8 3.7 3.9 4 4 4

Attiecības ar kolēģiem:
Spēj sadarboties ar visiem kolēģiem.

4 4 4 3.8 3.7 3.9 4 4 4

Izrāda iniciatīvi kolektīva pasākumu veidošanā. 3 3.5 3.3 3 3 3.4 3.4 3.4 3.6
Nepiesavinās citu kolēģu nopelnus. 4 4 4 4 3.7 4 4 4 4

Pielāgošanās spējas:
Darbiniekam piemīt radoša pieeja problēmu
risināšanai.

3.5 3.3 3.3 3 3 3 3.8 3.8 3.8

Spēj pieņemt lēmumus patstāvīgi, kur to atļauj
darba specifika.

3.8 3.8 3.8 3 3.2 3.2 4 4 4

Ja piedāvājumā nav klientam interesējošā prece,
darbinieks piedāvā alternatīvas.

3.5 3.5 3.8 3 3.6 3.6 3.6 3.6 3.6

Darba pienākumu izpilde:
Darbu veic kvalitatīvi.

3.8 3.8 3.5 3.7 3.7 3.8 4 4 4

Piemīt atbilstošs zināšanu līmenis, lai veiksmīgi
pildītu savas amata prasības.

4 4 4 3.9 3.9 3.9 4 4 4

Darbinieks spēj uzņemties atbildību. 4 4 4 3.8 3.8 3.9 4 4 4

Spēj uzklausīt ieteikumus un īsteno tos. 3.8 3.8 3.8 3.4 3.6 3.6 3.6 3.6 3.8

Mērķu sasniegšana:
Sasniedz noteiktos rezultātus.

4 4 4 3.4 3.6 3.8 4 4 4

Darbinieks meklē iespējas kā uzlabot sava darba
kvalitāti.

3 3 3 2.9 3 3 3 3.4 3.2

Personīgā attīstība:
Izrāda iniciatīvu un piedāvā jaunas idejas darba
uzlabošanai.

3 3 3 2.9 3 3 3 3.4 3.2

Patstāvīgi turpina savu profesionālo attīstību. 2.8 3 3 2.9 3 3 3 3 3



7.pielikums

Klientu novērtēšanas rezultāti periodā 23.04- 29.04

Kritērijs                                                Vērtējums Jā

V
ai

rā
k 

jā
ne

kā
 n

ē

V
ai

rā
k 

nē
ne

kā
 jā

N
ē

Darbinieks bija pieejams un izpalīdzīgs. 43 2 2

Darbinieks uztvēra sacīto. 43 2 2

Ja radās/rastos neparasta situācija darbinieks spēja
(-tu)  radoši ar to tikt galā.

45 2

Ja nebija meklētā prece, darbinieks piedāvāja
alternatīvu.

40 5 2

Darbinieks pārzināja preču sortimentu. 44 3

Darbinieks spēja ātrā laikā sniegt pakalpojumu. 44 3

Ja darbiniekam prasīju viedokli par preci, viņš
spēja pārliecinoši paust to.

40 5 2

Darbinieks ar savu piemēru spēja iedvesmot arī
pārējos darbiniekus

40 7

Darbinieks spēja sastrādāties ar saviem kolēģiem. 45 2



Bakalaura darbs „Darbinieku novērtēšana veikalā ZARA” izstrādāts LU
Ekonomikas un vadības fakultātē.
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