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ANOTACIJA

Bakalaura darba ,,Darbinieku novértéSana veikala ZARA” mérkis ir novértét darbinieku
vertésanas sistému un rast priekslikumus tas uzlaboSanai, ka art parbaudit vai darbinieki zinot, ka
vini tiek novértéti, savu darbu veic kvalitativak.

Darba teorétiskaja dala ir izanalizétas darba novértéSanas metodes, to iedaltjums, ka ar1 biezak
pielautas kladas tas procesa.

Bakalaura darba pétljuma dala tiek apskatita un analizéta vaditaja, kolégu un pasu darbinieku
noveértéSana, izmantojot 360 gradu metodi.

Darba nobeiguma apkopoti secinajumi un izteikti priekslikumi.

Bakalaura darba apjoms — 73 Ipp., 7 pielikumi. Darba tika izmantoti 10 attéli, 1 tabula un 28

literatras avoti.

Atslégas vardi

Darbinieku novértéSana; darbinieku atdeve.



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

Mdusdienas katrs dzivotspéjigs uznémums doma par iespéju palielinat pelnu, noturét savu
vietu tirgd un konkurét ar citiem, lidz ar to aizvien vairak darba devéji saprot, ka viens no
svarigakajiem un batiskakajiem priekSnosacijumiem uznémuma efektivai darbibai ir tas
darbinieki.

Lai veicinatu uznemuma attistibu ir pareizi jaizmanto katra darbinieka potencials, bet lai
noskaidrotu uz ko darbinieks ir spéjigs, tas ir janovérté. Svarigi ir saprast vai darbinieks atrodas
Istaja amata, vai vins spétu labak izpausties un darbojoties citd joma. Darbinieku novértéSana
palidz pienemt Iémumus par parvietoSanu, algas paaugstinasanu, bet reizém par nelietderiga
darbaspéka atlaiSanu.

Batiski ir tas, lai darbinieki saprastu kapéc tiek veikta Sada novertéSana. Darba devéjam ir
saprotami jaizskaidro tas badtiba un nepiecieSamiba un, ka tas var palidzét darbiniekam atrast
piemérotakos risindjumus izaugsmei. Lidz ar to darbinieku novértéSana ir javeic sistematiski, lai
darbinieki pie tas jau batu pieradusi un nejustu nekadu diskomfortu, bet gan saprastu, ka tas var
palidzét atklat neizzinatos dotumus.

Ja bus savstarpéja sapratne starp darbinieku un darba devéju, tas noteikti sekmeés
uznémuma attistibu, tadejadi uznémuma galvenais resurss paliks uzticigs savam darbam un
nenotiks bieza personala maina un uznémuma ieguldijums darbiniekos nesis nenovértéjamu
atdevi paSam uznéemumam.

Latvija ir nepiecieSams attistit novéertéSanas procesu un personalvadibu kopuma, jo labi
darbinieki ir uznémuma vértigakie resursi. ! Lidz ar to autore uzskata, ka masdienas $T téma ir
aktuala, jo ja netiks veikta persondla noveértéSana, tad iespéjams, ka ilgaka laika perioda
uznémuma atklajas, ka tiek realizéta neatbilstoSa personala vadiba, kas ietekmé uznémuma talako
attistibu.

Darba autore noléma veikt personala novértéSanu viena no veikald ,,Zara” filialem, kas
atrodas tirdzniecibas centra Spice €ka. Darbs ik dienu ir saistits ar klientiem, lidz ar to darba
autore vélejas uzzinat ka vaditaji noverté savu personalu, vai tas saskan ar klientu domam un

paSiem darbiniekiem.

' Voron&uka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate, 2003.- 269.1pp.
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Veiksmigai darba realizéSanai, ir izvélétas Sadas metodes: pétnieciskd metode — literatdras
analize un visparéjas informacijas apkopoSana, analitiskais darbs — rezultatu analize un
priekslikumu izstrade, k& ari monografiska jeb aprakstosa metode. Vértésana periods ir bija divas
nedélas no 16.04.2012 — 29.04.2012

Pétijuma priekSmets: darbinieku darba rezultatu novértésana.
Pétijuma objekts: veikala ,,Zara” tirdzniecibas centra Spice darbinieki un nodalu vaditaji.
Darba meérkis: noveértét darbinieku vertésanas sistému un izvirzit prieksSlikumus tas
uzlaboSanai, ka art izvértét novértéSanas ietekmi uz darbinieku rezultativitati.
Darba meérku sasniegSanai veicamie uzdevumi:
- iepazities ar personala novértésanas batibu, merki;
- apskatit personala novértéSanas metodes;
- noskaidrot iespéjamas kludas vértésana;
- veikt veikala ,,Zara” personala darba novértéSanu no trijiem avotiem ( darbinieka,
nodalas vaditaja un klienta)
- veikt salidzinajumu starp novértéjumiem, kad darbinieki zina, ka vini tiek vértéti un
kad to nezina.

Lai veiksmigi sasniegtu izvirzito mérki, tika noskaidrots personala novéertésanas jédziens
un batiba, k& arT tas nepiecieSamiba uznémuma. Tika apskatits efektivas novértéSanas kritériji,
kadi posmi ir novértéSanas procesa un kadas ir popularakas kludas taja. Darba tika apskatiti
novértéSanas veidi un popularakds metodes izmantojot par pamatu Ineses ESenvaldes gramatu
»Personala vadibas masdienu metodes” un Ineses VoronCukas gramatu ,,Personalvadiba”. Tika
izmantoti nepublicétie materiali no uznémuma ,,Apranga”, ka ari arzemju literatdra un interneta
resursi.

Lai varétu veikt pétijumu, visiem veikala Zara darbiniekiem, tai skaita vaditajiem, tika
izdalitas anketas par novértéSanu, pardevéjiem/konsultantiem tika izdalitas divu veidu anketas —
par kolégiem un sevi (skat. 1.pielikumu), (skat. 2.pielikumu). Anketas aizpildija ar1 klienti, kuras
novértéja sniegta servisa kvalitati, tadejadi novertéjot personalu (skat. 3.pielikumu). Péc anketu

aizpildisanas norisinajas to rezultatu parrunasana ar darbiniekiem un tika veikta rezultatu analize



1. PERSONALA NOVERTESANAS TEORETISKIE ASPEKTI

1.1. Personéla novértéSanas jédziens un butiba

DaZados avotos ir sastopamas vairakas personala vertéSanas definicijas. Ta tiek definéta ka
novértéSanas metodologija, kuras rezultata tiek izvértétas uznémuma darbinieku piemérotiba
ienemamajam amatam, darbinieku potencials un spéja ieklauties kolektiva?, individuala veikuma
apskates process, progress darba un darbinieka potenciala novertéSana, lai nakotné paredzétu vina
izaugsmi®, darbinieka darbibas efektivitates noteik$ana tieso amata pienakumu izpildé un
organizacijas mérku realizacija®, bet pats personals tiek definéts, ka darbinieku kopums kada
komercsabiedriba, un taja ietilps: stradnieki, kalpotaji, vadosie kalpotaji.’

Personadla noveértéSana ir katra atseviSska darbinieka darba rezultata vai kompetences
izvertéSana. Ta ir ka individa un uznémuma plaisu aizpildisana, kas lauj informacijai brivi plist
starp vaditajiem un darbiniekiem par nepiecieSamam vajadzibam darba. Personals ir ipatnéjs un
loti jatigs uznémuma instruments.®

Personadla darbibas novértéSana ir nozimiga un neatnemama sastavdala, viena no
svarigakajiem personala vadibas funkcijam, ta palidz novértét darbinieku noteikta laika posma.

Darbinieks ir uznémuma galvena veértiba, jo ar savu darbu un attieksmi nodroSina tam pelnu
un attistibu attiecigaja joma, tapéc cilvéku resursus nepiecieSams planot un katru darbinieku
nodarbinat taja specialitate, kura vin$ ir visspécigakais, ja ari pasreizéja bridi darbiniekam
pietrakst nepiecieSamas zinaSanas vai kompetences, tad noskaidrojot, kas trauce sasniegt labakus
rezultatus, vienojoties ka tos var sasniegt, gan darbinieks, gan arT darba devéjs varés justies
gandarits.

Tomeér loti svarigi, lai novértéSana tiktu veikta objektivi, bez stereotipiem, lidz ar to ir

nepiecieSams, lai darbinieks, kas veic novértéSanu batu kompetents, bez aizspriedumiem un

? HR Solutions. Risinajumi personala jautajumos. Personala novértésana,
http://www.hrsolutions.lv/?cat=308&lang=lv, skatits 08.04.2012
® Inese Voronguka. Personala vadiba - Riga.: Latvijas Universitate, 2009., 271.Ipp.

* WekwHs C. YnpasneHe nepcoHanoM coBpemMeHHoM opraHmsaummn. — Mocksa: 3AO BbusHec
LLikona «MHTen — CuHTes», 2000., C. 223.
® Bokums, Z. Personalvadibas rokasgramata. Riga: Kamene, 2000., 141.Ipp.

® Personala novértésana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%Alana
skattts 08.04.2012
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attiektos pret 8o darbu ar pilnu nopietnibu. Precizus un komercdarbiba izmantojamus personala
novertéSanas rezultatus var sasniegt, ja novértésana veikta objektivi.

Darbinieku noveértéSanu parasti veic darbinieka tieSais vaditajs (kurators) un péc tam
sanemto informaciju parskata nodalas vaditajs. Kurators norada darbinieka stipras puses un vajas
puses. Sféras, kur darbiniekam ir nepiecieSams uzlabojums, kurators var ieteikt apmacibas
programmas vai kursus, kur darbinieks var piedaltties.’

Personala jeb esoSo darbinieku noveértésanai ir divi galvenie pamatmérki: pirmais —
noskaidrot darbinieku motivaciju un kompetences; otrais — planot darbinieku attistibu, ka ar1
apzinat vinu motivacijas un sasniegumu Iimeni®

Darbinieku vértésana lauj uznémumam

nodroSinaties ar atbilstosas profesionalas kvalifikacijas personalu;
noteikt darbiniekiem adekvatu atalgojumu;

mérktiecigi térét lidzeklus vinu attistibai;

ietaupit ar personalu saistitas izmaksas;

uzlabot uznémuma funkciju veikSanu;

paaugstinat darbinieku motivaciju;

noturét uznémuma svarigakos darbiniekus.

Savukart darbiniekiem darbibas procesa un rezultatu novértésana liek justies vajadzigiem
un tiekties uz jauniem sasniegumiem. Amata vai darba apraksti nosaka darbinieku pienakumus un
atbildibu, bet vaditaja uzdevums ir parliecinaties, vai darbinieki tiesam veic Sos pienakumus un
darba uzdevumus péc labakas sirdsapzinas un atbilstosi savam spéjam. Ja vélamie darba rezultati,
to termini un kvalitates standarti nav iepriekS definéti, vaditajam jarékinas, ka darbinieku
sasniegums var bat neapmierinoss, jo vini, iespéjams, neizprot izvirzitas prasibas.

Jebkur$ darbinieks lielaka vai mazaka méra vélas bat noveértéts. Apzina, ka vina sniegums
tiek atzits par teicamu, rosina Vvélmi stradat kvalitativak un cel paSapzinu. Vaditajam
cilvekresursu kapitala vertéSana sniedz iespéju noskaidrot darbinieku motivaciju, nodroSinat
apmierinatibas Itmeni, noveértét vinu potencialu un planot attistibu. Protams, ikviens vélas sanemt
pozitivu vertéjumu, bet tas ne vienmer ir iespéjams. Lai darbinieks bez aizvainojuma pienemtu
negativu Vvértéjumu, vaditajam jaizvélas pareizs veids, ka to pavéstit. Negativu veértéjumu

ieteicams izteikt darbiniekam personigi, bet pozitivu — visiem dzirdot. Biezi un publiski

"Voronéuka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 269Ipp
® Boitmane 1. Personala atlase un novértésana, Riga 2008., 127Ipp
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uzslavejiet darbinieku par to, kad padarits labi. Tas vél vairak stimulé darbinieku censties un
justies gandaritam, ka vins ir ticis pamanits un darba rezultati visticamak tikai uzlabosies.

Pirms ST procesa uzsdkSanas nepiecieSams veikt vaditaju un darbinieku teorétisku un
praktisku sagatavosanu, ka arf konkretizét vértésanas mérki, mérka auditoriju un izpilditajus.® °

Darbinieku novértéSana ir loti darbietilpigs process. Ir jaizstrada plans, ka to veikt. Pastav
iespéja, ka uznémums nosaka, kurus darbiniekus vérté un kurus ne. Tas nav domats individuali,
bet gan atkariba no kvalifikacijas.'* Autore uzskata, ka maza uznemuma labak batu veikt pilnigi
visiem darbiniekiem noveértéSanu, lai nerastos domstarpibas un nesaskanas uznémuma ieksieng,
protams, liela uznémuma tas ir izdarams gratak, bet tas sniedz lielu ieguldijumu attistiba, jo ka
minéts gramata Empowered teams, tad stradajot komanda ir svarigi, lai visi darbotos ar atdevi, jo
viena individa slinko3ana var piespiest paréjiem darbiniekiem sadalt $o slodzi uz sevi.*

Kopuma veértéjot nodalu, autore piekrit teorija minétajam , ka darbinieks ir jatigs darba
instruments, lidz ar to pret to vajadziga pareizd pieeja un noveértéSanas procesa katram
uznémumam ta ir jaatrod. Autore uzskata, ka ar novértéSanas procesa palidzibu var noteikt
darbiniekiem uzlabojamas lietas, nodrosinat tie attiecigo kvalifikaciju, novértéjot darbiniekus
motivét vinus sasniegt labakus rezultatus, ka art izvertét atalgojuma sistemu, lidz ar to ieguldot

pules objektiva novértésana, var panak loti daudz pozitivu uzlabojumu.

1.2.  Novértésanas process

NovértéSanas process sevl ietver gan visu sagatavoS$anas laiku, lai varétu veikt novértésanu,
gan paSu novértéSanu, gan ari secinajumu izdariSanu un darbinieku informéSanu par Si
novértéjuma rezultatiem.

BieZi vien novértéSanas procesa atklajas iemesli, kapéc darbinieks vai nu nepilda kadu savu
pienakumu, vai dara to ar daléju atdevi. Patiesiba, iemeslu atklaSana ir viens no noveértésanas

procesa mérkiem

® Dombrovska.L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba, Riga: Zvaigzne ABC, 2009., 74 Ipp

19 pikeringa P. Personala vadiba. Ka prasmigi motivét darbiniekus un panakt vélamo rezultatu. No anglu valodas
tulkojis Ojars Buss, Riga: Jana Rozes apgads 2002., 109 Ipp

1 \oronéuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 269 Ipp

2 Richard S Wellins; William C Byham; Jeanne M Wilson, Empowered teams, San Francisco 1991., P.144
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1.2.1. Efektivas novértésanas kritériji

Personala noveértéSanas sistému darbibas efektivitati nosaka to atbilstiba noteiktiem
kritérijiem, kas nodroSina tas zinatniskumu un likumibu, ka arT praktisko pielietojamibu.
Lai novértéSana batu zinatniski pamatota un likumiga, tai jaatbilst Sadam prasibam:

e saistiba - japastav stingrai sakaribai starp:

- organizacijas mérkiem, konkrétajam darbam izvirzitajam prasibam;

- darbibas standartiem un novértéSanas procesa Vértétajiem parametriem. Ir
noteikti skaidri vértéSanas kritériji un ir skaidra atbilde uz jautdjumu, kads
sniegums konkrétaja amata uzskatams par sekmigu un kads — par nesekmigu.

Sakaribas jeb saistibas kritérijs paredz art periodisku novértéSanas sisttmu  parskatisanu
un modernizéSanu atbilstosi izmainam organizacijas mérkos,  darba uzdevumos un
darbibas standartos;

e jltigums - novértéSanas sistémai jabat spéjigai atdkirt efektivu un neefektivu
personala darbibu, darbinieku sekmigu sniegumu no nesekmiga. Tai javérté visi péc
vienotiem Kritérijiem;

e ticamiba - novértéSanas gala spriedumam jabat ticamam un droSam, tam jabut
pamatotam;

® pienemamiba - visiem novértéSanas procesa daltbniekiem ir jaizprot ta mérki, tie
japienem un jaatbalsta. Akcepts no procesa dalibnieku puses tiek uzskatits par vienu
no svarigakajiem ta prieksSnoteikumiem;

e parvaldes efektivitate - tam jabat viegli administréjamam, péc iespéjas Iétam un ar
nelielu laika ietilpibu. **

Literatdra tiek minéta ari precizitate, atklatiba k& novértéSanas sisttmam izvirzamas

prasibas, kas ir viegli saprotamas un neprasa papildu izskaidrojumu.

B Arhivi. Ingiina Slaidina. Rekomendacija personala darbibas novértésanai,
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatits 10.04.2012
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1.2.2. NovértéSanas periods un ta posmi

NovértéSanas periods jeb vértéSanas cikls ir laika periods, kura uzraditais personala
veikums tiek vértéts. NovertéSanas perioda garums parasti ir viens gads, bet ir organizacijas, kas
savus darbiniekus verté reizi pusgada, reizi ceturksni vai pat reizi ménesi. Parasti tas raksturigs
organizacijam, kas nav apmierinatas ar saviem rezultatiem kopuma, atrodas parstrukturésanas
procesa vai mégina paaugstinat darba efektivitati. VértéSanas perioda garums atkarigs art no
organizacijas mérku sasniegSanai nepiecieSama darbibas tempa. Ir stabilas organizacijas ar
nemainigiem, tradicionaliem mérkiem, kam nav japiemérojas mainigajai apkartéjai videi un
aréjiem apstakliem. Tajas vertéSanas periods parasti ir viens gads. Organizacijam, kuru mérku
sasniegSana atkariga no elastibas un spéjas strauji reagét uz iek$€jo un aréjo apstaklu mainu,
vértésanas periodi ir Tsaki.**

NovértéSanas periods sastav no vairdkiem posmiem:
- planosana, darba uzdevumu un mérku uzstadisana un darbibas standartu noteikSana kartéjam
vertéSanas periodam;
- darba izpildes kartéja kontrole, savstarpéja informacijas apmaina starp véertéSanas procesa
dalibniekiem, radusos problému risinasana, lai sasniegtu iespéjami labakus rezultatus un sanemtu
augstaku novertéjumu perioda beigas:

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

Informacijas Informacijas apmaina LEmuma pienemsana,
apkoposana, vértésanas i novértésanas intervijas uzdevumu  izvirzisana
. R v . . .
veidlapu aizpildisana laika nakoS$ajam periodam

e

2.1. att. Novértésanas posmi *°

¥ Arhivi. Ingtina Slaidina. Rekomendacija personala darbibas novértésanai

http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatits 10.04.2012

“Arhivi. Ingiina Slaidina. Rekomendacija personala darbibas novértésanai

http://wwwe.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatits 10.04.2012
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Attélotajos novértéSanas sesijas etapos notiek Sadas darbibas:

¢ Informacijas savakSana par darbinieka darbibu vértéSanas perioda, tas apkoposSana,

vértésanas veidlapas aizpildiSana,

¢ informacijas apmaina novertésanas intervijas laika.

e |émuma pienemSana par galigo vertéjumu, macibu un attistibas vajadzibu

apmierinaSanu, uzdevumu izvirzisana nakamajam veértésanas periodam.

L1dz ar to novértéSanas sesijas pédeéjais etaps paraug nakamaja vértésanas perioda planosanas

posma. Personéla darba novértéSanu tas raksturo ka nepartrauktu, secigu un uz izaugsmi veérstu

procesu.

Viens no svarigakajiem noveértéSanas procesa posmiem ir novértéSanas intervija. Ta ir

vertéjama un veértétaja formala tikSanas, kuras laika tiek apspriesta novértésanas veidlapa fikséta

informacija un izdarits gala slédziens par darbinieka darba vértéjumu attiecigaja vertéSanas

perioda.®

Novértésanas intervijas laika:

vertétajs un vertéjamais kopigi "iziet cauri" vértéSanas veidlapai, apspriezot katru
punktu:

vértétais pamato savu atzinumu;

vertéjamais izsaka savus iebildumus un ierosindjumus;

apspriez ar darbu saistitas problémas, to iespéjamos risinagjumus, Vértéjamais izsaka
savas vélamas attieciba uz darba tehnisko nodroSindjumu, darba apstaklu uzlaboSanu:
vertétajs un darbinieks vienojas par darbam izvirzamajiem standartiem, apspriez darba
apraksta atbilstibu realajiem darba uzdevumiem;

vienojas par darbinieka apmacibas vajadzibam un attistibas perspektivam.

Personala vadiSanas teorijas, kas vérstas uz cilvéku, vina attistibu un passajutu,

novértésanas intervijas tiek uzskatitas par bitiskako novértésanas procesa sastavdalu.*’

Lidz ar to izzinot lietas, kas ir nepiecieSamas uzlabot. Talak tiek apkopota ieguta

informacija un tad pédéjais posms atkal liek atgriezties pie pirma posma, lidz ar to Sis

novertéSanas process ir nepartraukts.

16 Cole G. A. Personnel Management. Theory and Practice. Thomson Learning 1997., P. 337
7 Arhivi. Ingtina Slaidina. Rekomendacija personala darbibas novértésanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatits 10.04.2012
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1.2.3 lespéjamas kludas darbinieku noveértésana

Ne vienmér noveértésana viss var veikties gludi. Vienmér pastav kada iespéja, ka sanemtie
rezultati nebds precizi, tapéc svarigi pirms novértéSanas veikSanas iepazities ar visizplatitakajam

kladam, kas tiek pielautas novertésana.

Biezi vien personala darbibas novértéSanas sistéemas nesniedz gaiditos rezultatus, ja tam
izvirziti nereali, pretrunigi merki, izvelétas mérkiem neatbilstoSas vértéSanas metodes, sistémas
neatbilst kadai no to efektivitati nodroinosajiem kritérijiem. Sis kltdas pielautas, radot konkrétas
iestades noveértésanas sisttmu, un ir novérsamas, analizéjot konkréto gadijumu un pilnveidojot
konkréto sistemu. Tomér personalvadibas teorétiki un praktiki arvien biezadk vér§s uzmanibu uz
tam negativajam tendencém, klidam, psihologiskajiem efektiem, pat diskriminaciju, kas izriet no
paSas noveértéSanas buattbas un kombindcija ar neprasmigu menedZmentu var radit
neatgriezeniskas sekas.

Vislielaka kritiku uzmaniba vérsta uz pirma noveértéSanas procesa tiesajoso aspektu, kas
pielauj lielu iespéju izpausties vertétaju subjektivismam un tendenciozitatei, un otra netaisna un
negativa vértéjuma izraisitajam sekam. Pirmas saistitas ar vertétaju, otras - ar novértéjamo lomu
novértésanas procesa un saknojas cilvéku psihologija.*®

Galvenie kladu veidi:

e nepieméroti jautajumi: var tik uzdoti tikai slégti, neatbilstoSi vai neskaidri jautajumi
vai arf viena reizé daudzi jautajumi, kurus kandidats neatceras un neatbild uz tiem.
Tas negativi ietekmé novértéSanas objektivitati;

o ieprieksgji aizspriedumi: pamanot kadu informaciju darbinieka CV, intervétajs var
izteikt parsteidzigu un nepamatotu vertéjumu, ka ari iepriekSéja pavirsa pazisanas
var kaitét objektivam vértéjumam;

® intervétaja dominéSana: bieza un smaga klada, proti, visu laiku runa intervétajs pats,
bet kandidats vai novértéjamais darbinieks bijigi klausas;

e uzvedinoSi un atbildi saturo$i jautajumi: attapigs kandidats saprot, ko no vina

sagaida vertétajs, un tiesi to arT saka, kaut gan doma citadi;

'8 Arhivi. Ingtina Slaidina. Rekomendacija personala darbibas novértésanai
http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-VESTURE-Slaidina.pdf skatits10.04.2012
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e nimba efekts: pieredzes bagatus un sekmigus darbiniekus vai kandidatus vérté ar
cienu un respektu pret vinu pagatnes sasniegumiem, ignoréjot tagadnes kludas,
kompetences nepilnibas un dazads neveiksmes, jo novértéSana darbojas skarbs
likums: ,,tu esi tas, kas tu esi, nevis tas, kas tu biji”;

® spécigi Vertétaja aizspriedumi: ja intervétajs necie$ zinama meéra individus, ir
aizspriedumains, pieméram, pret sievietém vai katoliem, tad Sie aizspriedumi visai
negativi médz ietekmét vértéjumu un devalvét laba kandidata raksturojumu;

e apmacibas trukums: visas iespéjamas kludas, ieskaitot likuma parkapumus par
diskriminacijas tému, var izraisit intervetaju kvalifikacijas traikums;

® neadekvata, negativa neverbala komunikacija: intervétajs ar savu pozu, Zestu, balss
tembru var sasaistit un satraukt vértéjamo kandidatu. Ar visiem kandidatiem vai
darbiniekiem jacenSas runat vienadi pieklajiga, rami mainot pozas, saglabajot
ieinteresétibu un tadejadi neradot daziem kandidatiem labakus vai sliktakus
apstak|us intervijai.*®

Tapat tik minétas ar Sadas kludas:

e Hallo efekts — wverté cilveku péc vienas vai vairakdm pirmaja acumirklt
privilegéjosam 1paStham. Pieméram, X uz novértéSanas sarunu péksni ieradies Tpasi
saposies un rodas secindjums, ka X pret novértésanu izturas loti nopietni.

e ES” Klldas —,,ES” esmu visa mérs. Jo kads lidzigaks man, jo labaks.

e Konstantas kludas — pastav vaditaji, kuri vienmér dod vienu un to paSu vertéjumu —
vai nu par stingru, vai nu par labu, vai nu vienmér videji.

e Hierarhijas efekts — jo cilvéks ienem augstaku posteni, jo vinam labaks vértéjums.

¢ Nikolausa efekts — iespéjams, ka 1si pirms noveértéSanas perioda beigam darbinieka
panakumi un galarezultati peksni uzlabojas.

Péc noveértésanas sarunas jasagatavo iss protokols, kurs kopa ar anketu, ja tada tiek izmantota,
tiek pievienota darbinieka personigajai lietai.?
Péc autores domam, tieSi vissvarigakais ir atrast pareizi metodi savam uznémuma, kas

atbilst tieSi Sim uznemuma un izvéléties pareizo vértéSanas kritériju. Katra zina ir jaizvairas no

1% Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga.: Merkdarijs LAT, 2008., 128-129 Ipp

20 \/értésanas intervijas vai ikgadéjas parrunas.
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Lietot%C4%81js:M9 veisa_i#V.C4.93rt.C4.93.C5.Alanas _intervijas vai
ikgad.C4.93j.C4.81s p.C4.81rrunas. Skatis 11.04.2012
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jebkadas subjektivitates, ka art jalauj darbiniekam izteikt savu viedokli. Tomér vaditajam ir
japievérs uzmaniba, vai padoto attieksmé nav jotamas pékSnas izmainas, jo zinot, ka tie tiks
Vertéti tie pastiprina savu darba intensivitati un attieksmi, Iidz ar to ari Sads risks ir jaieklauj, ta
uzskatija teorétikis D.M.Makgregors. Lai izvairitos no Sadas iespéjas, autore analizéjot literattru
secina, ka svarigi pirms noveértéSanas laika pastaigat pa uznémumu, paskatities ka darbinieki
stradd, lai varétu secinat vai novéertéSanas laika attieksme nav mainijusies, tapat vaditajs var
pazinot par iespéjamo personala novértéSanu, taCu darit to daudz vélak, kad padotie jau bis

piemirsusi vai iedomajusies, ka tada personala novéertéSana nemaz nebds.

1.3. NovertéSanas veidi

Organizacijas izskir divu veidu personala novértésanu, un nereti tiek diskutéts, ko tad Tsti ir
verts novertét un kadas situacijas, kuru novértésanas veidu izmantot. Parasti més varam runat par

kompetences novértésanu un par darba rezultatu novértésanu.?

Sie abi veidi ir vieni no bitiskakajiem, kuros var izprast tieSi prasmes un darba rezultatus.

Kompetences novértéSana un darba rezultdtu novértéSana: biezi abi Sie personala
novértéSanas veidi tiek jaukti, nereti tos apvieno viena noveértésanas instrumenta, bet vél biezak
pasi darbinieki nemaz nesaprot, kas tad Tsti tiek novertéts - vinu zinasanas, prasmes un iemanas
vai art darba rezultati un sasniegumi (diemzél nereti ir ari gadijumi, kad tieSie vaditaji nezina, ko
tad vini noverté savos darbiniekos). Lai jucekli padaritu vél lielaku, vaditaji médz autoritativi
pazinot, ka bez kompetences jau nevar bt labu darba rezultatu.?

L1dz ar to svarigi ir nodalit abus Sos veidus, lai darbiniekam batu skaidrs, kad tiek vértétas

vina darba prasmes un kad kompetence.

2! Egenvalde I. Personala vadibas misdienu metodes, Riga: Merkdrijs LAT, 2008., 104-105 Ipp
22 ESenvalde 1. Personala vadibas misdienu metodes, Riga: Merkirijs LAT, 2008., 105 Ipp
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1.3.1. Kompetences novertésana

Darbinieka kompetences novértéSana ir darbinieka zindSanu, prasmju, pieredzes un
piemitoSo TpaSibu izzinas process, “kuras uzdevums ir kvalitativi un rapigi noteikt darbinieku
zinaSanu un prasmju Iimeni ar meérki attistit trokstosas kompetences un piepildit vitali svarigas
macibu vajadzibas” %

Kompetences noveértésanu svarigi uzsakt jau pasa sakuma, kad darbinieks tiek pienemts
darba, talak izmantot to darba planoSana un apmacibd. Kompetences novértésanas rezultati
nosaka prioritates citam cilvéku resursu vadibas funkcijam: atlasei, macibam, karjeras planosanai,
atalgojuma sistémas ievieSanai.

Sis novértésanas veids pamatoti tiek uzskatits par vienu no vissmagakajiem pretreakcijas un
dazadu psihologisku un emocionalu problému zina: nevienam nepatik sanemt atzinumu, ka vina
prasmes, iemanas un zinasanas neatbilst kompanijas izvirzitajam prasibam, un katrs negativa
Vértéjuma sanéméjs uzskata, ka vértésana pielautas netaisnibas, kliidas un subjektivitate.?*

Uznémuma vadibai ir vajadzigi personala novértéSanas rezultati, lai varétu:

- analizét pastavoso situaciju;

- pienemt Iémumus par darbinieku apmacibu;

- pienemt [émumus par jaunu darbinieku pienemsanu vai esosa darbinieka atlaiSanu;
- pienemt Iemumus par darbinieku parvietosanu;

- noteikt personala atalgojumu (to palielinat vai samazinat);

- pienemt [émumus par uznémuma darbibas intensitati;

- planot darbinieku izaugsmes iespéjas uznemuma;

. noteikt nakotnes mérkus. °

Tacu Sie vadibas Iémumi ir tikai virspusgji, tie ir jakorigé un jarealizé, un to parasti veic
personala vadiba. Lidz ar to personala novértéSana ir neatnemama personala dalas funkcija.

Darbinieku novértéjums kalpo art tam, lai noteiktu, kada méra darbinieks spéj un grib pildit tos.?

23 Belgikovs, J.Praude J. MenedZments, Rigas raj. Kekava: Vaidelote, 2001., 373Ipp
2 Egenvalde 1. Personala vadibas masdienu metodes,Riga: Merkdrijs LAT, 2008., 105 Ipp

2 Braton and J., J. Gold ,,Human Resource Management. London, MACMILLAN Business, 1999., P 215
% personala novértésana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%Alana skatits
10.04.2012
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Kuru no novértéSanas vaidiem izvéléties noveértéjot darbinieka kompetenci, parasti ir
atkarigs no ta ar kadu mérki tiek veikta St novértéSana un kadai sférai pieder Sis uznémums, tapat
ir jaatceras, ka darbinieks ir dzivs cilvéks ar savam emocijam un sapratni par lietam, tapéc
nedrikst izmantot agresivus panémienus, lai vértéjums batu objektivs un taja nebltu atspogulojies
darbinieka stresa rezultats.

Pastav vairdkas kompetences novértéSanas metodes — intervija, tests un lomu spéles, kuras
savukart atkal iedalas vairakos veidos :

Intervijas veidi;

- strukturétas intervijas;
- daléji strukturétas intervijas;
- brivas intervijas.
Lomu spéles veidi:
- uzvedibas provokativas lomu spéles;
- darba situaciju stimuléSanas lomu spéles;
- lemumu pienemsSanas lomu spéles
Testu veidi:
- personibas testi;
- intelekta testi;
- psihisko procesu testi;
- specialo spéju testi;
- veselibas raditaju testi;
. daZadu fiziologisko radrtaju testi.?’

K& arf kompetences tiek iedalitas mikstajas un cietajads kompetences, kur mikstas
kompetences tiek vairak balstitas uz emocionalam sajatam, bet cietas uz zinasanam un prasmém.
Autore darba vairak apskatis So abu divu kompetencu atSkiribas un nozimi.

TieSi miksta kompetence, kuru galvenokart veido emocionala inteligence, proti - individa
speja tikt gala ar saviem pamatstresiem (bailes, nezina, dusmas, vainas izjata), tos apzinoties un
apvaldot, ka art prasme komunicét un ietekmét apkartejos, ir visgrutak novertéjama un nosakama

gan atlases procediras, gan ari iek$ejas novertésanas intervijas. Pie mikstas kompetences pieder

2721 personala novertésana
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C5%Alana skatits
10.04.2012
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visas tas Tpasibas, intereses un attieksmes, kas izriet no masu personibas. Tas ir grati nosakamas
un mainamas, faktiski tas ir relativi stabilas, veidojas agra bérniba, forméjoties personibas
pamattieksmei pret pasauli un vértibam. Miksta kompetence sagada vislielakas gratibas personala
atlases specialistiem, jo arf godigums, lojalitate un uzticiba ir §Ts kompetences sastavdalas. %

Pie mikstajam kompetencém pieder:

personibas motivi: vajadzibas, intereses, attieksmes, noslieces

personibas rakstura TpaSibas (komunikacijas prasme, paSkontrole un spéja izturét
stresu, maka pienemt Iémumus un risinat problémas

izskats un uzvediba

Jo reizém darbinieks gribot izskatities labakam ka vins patiesiba ir, var panadk tiesi ar
miksto kompetenCu izmantoSanu, parasti tas notiek, kad darbinieks veél tikai tiek pienemts darba,
reizém ar saviem Zestiem un skatienu vins var izskatities parliecinats un radit labu iespaidu, ka,
pieméram, liekulojot un reizém pauzot viedokli, kas nesaskan ar patiesajam domam, censas
izpatikt darba devéjam.

Savukart cieto kompetenci veido zinaSanas, prasmes un iemanas, kuras individs dzives un
karjeras laika iemacas un apgust. Sis kompetences sastavdalas ir viegli pieradamas un
apstiprinamas ar diplomiem, sertifikatiem un licencem. Te pieder izglitibas apliecinajumi,
valodas prasmes, datorprasmes un citas apgustamas un noveértéjamas spéjas. Art §is kompetences
sastavdalas faktiski ir neiespéjami simulét; pretéji k& mikstas kompetences amata kandidats,
pieméram, nevar notélot, ka vins prot stradat ar Exell, - vai nu vin$ parbaudes laika to prot vai né,
savukart lojalitati vai godigumu iespéjams paust vardos, Zestos, skatiena, tacu realu un droSu
pieradijumu tam sniedz tikai ilgstoa sadarbiba ar cilvéku.?

Pie cietajam kompetencém pieder :

profesionalas zinasanas un izglitiba
profesionala pieredze, prasmes un iemanas

dazadu veidu tehniskas prasmes un iemanas

%% Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga: Merkdrijs LAT, 2008., 106 -107 lpp
2% Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga.: Merkdrijs LAT, 2008., 107. Ipp.
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Darba tiek izmatotas abas Sis kompetences, protams, ja sakuméa darba devéjs parbaudot
vienas un otras kompetences var sakotnéji kludities par mikstajam kompetencém, tad laika gaita,
darbinieks atklaj savu patieso seju.

Pamatojoties uz iegdtajiem rezultatiem, kas parada iemanu vai prasmju nepilnibu, ir
nepiecieSams izstradat programmu vai vienoties ka darbiniekiem batu iespéjams labak apgdt Sis
nepilnibas, dodot noteiktu terminu, péc kura javeic atkartota parbaude, lidz ar to stradniekiem bus
parlieciba, ka Sis novértésanas process nav formals, bet reali tiek mekléti risinajumi kompetences
paaugstinasanai un tiek dots ari apmacibas piedavajums.

Kompetences novértéSana ir process, ko raksturo augsta rezistence jeb pretestiba, kura
japarvar, informejot personalu par noveértéSanas nepiecieSamibu, rezultdtiem un iespéjam
attistities un macities.

Rezistences pazimes:

augsts darba kavéjuma limenis;
darba produktivitates kritums;
baumas, bailes un satraukums;
KlGdas;
verbala agresija;
stidzibas vadibai;

protesta akcijas.*

Autore piekrit Ineses ESenvaldes izteikumam, ka $adi aizsargmehanismi ir darbinieku tieSa
reakcija uz stresu un parmainam, kas var rasties novertéSanas procesa laika. Personala
specialistiem ir jabat gataviem pacietigi daudzas reizes izskaidrot kompetences novértésanas
meérkus, uzsverot, ka ta ir nevis personiga izrékinasanas ar darbiniekiem vai nevélamo atsijasanas
mehanisms, bet gan vienigais veids, ka uzturét laba forma kompetences limeni, no kura
konkurences apstaklos ir liela méra atkarigi uznémuma darba rezultati.:

leilgusi personala pretestiba var radit paaugstinatu demotivaciju un risku, tadél ir ieteicams
art izmantot dazadus komunikativus un motivéjoSus panémienus, lai S0 pretestibu mazinatu un

noveérstu, pieméram, kopigus interesantus pasakumus, kas saliedé komandu (sporta spéles, gada

3% Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga: Merkarijs LAT, 2008., 130. Ipp.
3! Egenvalde I. Personala vadibas misdienu metodes, Riga: Merkarijs LAT, 2008., 131. Ipp.
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balles, dazadus kolektivos izbraukumus utt.), vai arf apmacibas un izaugsmes iespéju
piedavajumu.
Plasak izmantotie rezistences parvarésanas panémieni:
kompetences novértéSanas rezultatus ieteicams saistit ar atalgojuma parskatiSanu un
izaugsmes iespéjam uznémuma: atalgojuma mainigas dalas sasaiste ar kompetences
novertéjumu prémiju, piemaksu vai nemonetaro motivatoru veida;
kompetences novértéSanas rezultatd labakie darbinieki javirza augSup pa karjeras
kapnéem, javeido talantu komandas;
japilnveido iekséjas atlases un rotacijas mehanismi persondla motivéSanai un
ieinteresétibas radisanai;
javeic darbinieku lojalitates veicinaSanas pasakumi un iek$ejas komunikacijas
kampanas, kas vairo darbinieku ieinteresétibu organizacijas attistiba un samazina
spriedzi un nezinu;
izaugsme un apmaciba ka spécigi motivatori un kompetences novértésanas sekas;
iekSejas komunikacijas aktivitates kompetentako darbinieku godinasanai un pozitiva
téla veidosSanai;
talantigako darbinieku komandu veidoSana;
mentora mehanisma ievieSana, kas lauj talantigakiem darbiniekiem apmacit citus;
kompetences ka korporativas vértibas veido$ana un virzisana uznémuma. *
Protams, kadus no pasakumiem par labu sev atzis uznémums ir atkarigs no ta cik liels ir

budzets, cik aktivi darbojas personaldalas specialists un vai darbiniekos var saskatit perspektivu.

1.3.2. Darba rezultatu novértéSana

Tapat ka personala kompetences novertéSanai darba rezultatu novertéSana ir viena no
batiskakajam personala vadibas funkcijam.

Ar darba rezultdtu novértéSanu més saprotam sistematisku procesu, kura tiek izvertéts

individa vai struktlrvienibas darbs noteikta laika posma ar mérki uzlabot rezultatus perspektiva,

meklét eso$o potencialu vai veidus, ka tos paaugstinat.®

32 Egenvalde I. Personala vadibas misdienu metodes, Riga: Merkarijs LAT, 2008., 131 Ipp
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Sis process nav iedomajams bez rdpiga un mérktieciga darba, kas parada kritérijus, lai
turpmak varétu izvertét darbinieka potencialu un nakotni uznémuma. Ka sava gramata min Inese
Voruncuka, tad ,,veikuma novértésana ir individuala veikuma apskates process, progress darba un
darbinieka potenciala novértésana, lai nakotné paredzétu vina izaugsmi. Veikuma novértésana ir
sistematiska informacijas iegiisana, analize un pierakstiana.”>*

Viens no lielakajiem riskiem Saja procesa ir formalitate un birokratija, Sis risks lielakoties
pastav lieléas starptautiskas organizacijas, kuram ir daudz filiales, kur parasti izplatits anketas tipa
forma, kura novérté darbinieku, tas tiek aizpilditas lield steiga, nepieverSot tam uzmanibu un tad
noliktas mala, nemaz neizvértéjot.

Darba rezultatu novértéSanas tiesakie merki ir:

darba izpildes analize un nepiecieSamo uzlabojumu veikSana;
karjeras planoSana organizacijas darbiniekiem;

komunikécijas uzlaboSana starp darbiniekiem un vaditajiem;
klGdu un Skérslu novérSana, ka ari darba efektivitates veicinasana.

Darba rezultatu izvértéSana lauj saprast, cik liela méra darbinieks iesaistas organizacijas
mérku sasniegSanai, var piefiksét kadi sasniegumi ir bijusi darbiniekam vai tieSi otradak kavéja
darbiniekam sasniegt savus vai uznémuma mérki, lidz ar to atrisinot traucéjosas lietas var
nodroSinat darbiniekam profesionadlu izaugsmi. Ka art izrunajot sapigas témas vai lietas, kas
darbiniekus nomac, vaditajs klust pieejamaks saviem darbiniekiem, vini nejatas vientuli ar savu
problému, bet zina, ka var palauties uz vaditaju, lidz ar to darbinieki jltas vajadzigi Sim
uznémuma un samazinas personala mainiba organizacija.

Vispariga darba rezultatu novértéSanas shéma:

vadibas Iémums par darba rezultatu noteikSanas nepiecieSamibu;

darba mérku un veértéSanas kritériju izstrade un personadla informésana par Siem
mérkiem un Kkritérijiem;

personéla, 1pasi tieSo vaditaju, apmaciba novértésanas veiksanai;

pazinojums par novertésanas uzsakSanu un sarunu jeb interviju planosana;

33 Edenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga.: Merkadrijs LAT, 2008., 132 lpp
**Voronguka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 271 Ipp
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anketu un instrukcijas par to aizpildisanu izdaliSana (ja noveértéSana notiek
elektroniski, to noteikti ieteicams izméginat pilotprojekta veida);

vaditaju gatavoSanas sarunam, izanalizéjot sasniegumus un Kkltdas;

sarunas (ievads, parrunas, vienosanas, nobeigums);

savas struktlrvienibas datu apkopoSana un nositisana uz personala nodalu;

datu apstrade personala nodala: tiek veikta datu kvalitativa un kvantitativa analize un
apkopoSana par organizaciju kopuma;

tiek sagatavots zinojums par organizacijas attistibas tendencém, kam seko
administrativie lémumi un to ievie$ana.®

Viens no svarigakajiem Kritérijiem ir izvéléties ar kadu meérki tiks veikta 81 novértéSana un
kada bus kritériju izstrade, protams, ja uznémuma ir vairakas filiales, loti svarigi ir savstarpéja
komunikécija, kas ir batiska sastavdala sekmigas personala darba rezultatu sistémas ievieSana,
tatad kopigi ir janosaka ko Tsti vertés vai darbinieku uzvedibu, darba rezultatus vai uzlaboSanas
raditajus. Parasti tiek véertéta darba rezultatu kvalitate un kvantitate, taCu jaatceras, ka bultu
vélams noteikt, kadi ir labi un izcili sasniegumi, lai vértéSanas process batu objektivaks.

Lai arT kadas metodes tiktu piemérotas darba rezultatu novertésana, noteicosd metode ir
intervija. Intervijas laika, pieméram, padotais un vina tieSais vaditajs parruna gan darba rezultatu
kvalitati, kvantitati, iespéjamos uzlabojumus, tipiskakas kludas, gan ari attistibas un apmacibas
jautdjumus: kur darbinieks sevi saredz turpmako gadu perspektiva, kada veida apmaciba batu
nepiecieSama esosSo amata piendkumu veikSanai un kada butu noderiga personibas attistibai un
redzesloka paplasinasanai.®® Autore piekrit Ineses ESenvaldes paustajam viedoklim, ka intervijas
laika, visvairdk var uzzinat par personalu, pat loti noslégtu darbinieku, personalparvaldes
specialists spés ar paSam metodém atraisit un iedroSinat atklaties.

Tomeér jaatceras, ka Sadas parrunas kompanijai izmaksa dargi, darbinieki téré savu laiku,
gatavojoties un runajot, personala nodalai Sie pasakumi ir jaorganize, jakontrolé un iegatie dati
jaapstrada, turklat apmaciba un darba rezultati ir savstarpéji loti cieSi saistitas témas, nereti katra
no Sim atseviSkajam sarunam japieskaras abam témam, lidz ar to vienas labi pardomatas

intervijas laika ir racionali un efektivi gan novértét darba rezultatus, biezakas kltdas un korekciju

3> Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga: Merkiirijs LAT, 2008., 134 Ipp
3% Egenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga: Merkirijs LAT, 2008., 134 Ipp
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variantus, gan arl apmacibas tuvakas un talakas vajadzibas, ka arl izaugsmes iespéjas.®’ Lai
efektivi izmantotu atvéléto laiku un resursu, tad tieSajam vaditdjam vai personaldalas
specialistam ir TpaSi rupigi japiestrada pie intervijas jautajumiem un jabat kompetentam, lai
sasniegtu merkus.
Vaditaju mérkis novértésanas procesa:
Izveidot abpuséju, brivu dialogu.
Saprast darbinieku un tikt saprastam.
Sniegt atbalstu darbiniekam.
Veikt sasniegto un nesasniegto rezultatu parskatu.
Izvértét stimuléjosSos faktorus un apzinat Skérslus darba izpildei.
Apzinat darbinieka potencialu un novértét kompetenci.
Izvirzit jaunus darba merkus.
Novértét padarito.
NovértéSanas saruna visbhiezak apllkotie jautajumi:
Atskaites perioda paveiktie darba uzdevumi, to atbilstiba izvirzitajiem kvalitates un
kvantitates standartiem.
Nakosaja atskaites perioda veicamie darba uzdevumi.
Aktualo macibu vajadzibu noskaidroSana.
Darbinieka izaugsmes vélmju un iespéju noskaidrosana.
Atalgojums, ta izmainas.
Savstarpéjas attiecibas komanda, iek$eja komunikacija.
Darbinieka visparéja apmierinatiba ar darba devéju, atalgojuma paketi, darba saturu,
darba laiku, ergonomiskajiem darba apstakliem.*
Tatad veiksmigi noveértéjot darbiniekus, vaditadjam vajadzétu identificét problémas, rasts
jaunas ierosmes un sniegt priekSlikumus problému risinaSanai, kas savukart radis savstarpéjo
attiecibu uzlaboSanos un komunikacijas attistibu starp darbinieku un padoto, ka ari lauj

disciplinét savus darbiniekus.

37 Edenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga: Merkarijs LAT, 2008., 135 Ipp
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Savukart padotie var precizi uzzinat vaditaja prasibas, ka ari izklastit problémas un tas
apspriest, tai pat laika sanemot personisku uzmanibu.

Kopuma vértéjot nodalu, tad autore secina, ka svarigi ir nodalit kompetencu un darba
rezultatu novértéSanu un saprast to batibu. Svarigi ir lietderigi izmantot iegatos rezultatus, jo ka
darba tika minéts, tad tas ir dargs process ne tikai materialaja zina, bet ar laika patérina, lidz ar to
legutie rezultati ir jaapstrada un jaizmanto personéla talakai attistibai, nevis janoverté vertésanas

PEC.

1.4. NovertéSanas metodes

Darbinieku novértésana un tas process aiznem lielu laika resursu patérinu, tapéc loti svarigi
ir izvéléties piemeérotako metodi. Ir jaizvérte kura no metodém butu atbilstosaka atkariba no
organizacijas lieluma, darbinieku skaita, sektora, kura uznémums darbojas.

Pedéja laika novérteSanas metodes attistas un tas tiek lietotas aktivak, Iidz ar to katrs
uznémums redigé metodi péc saviem ieskatiem, vadoties jau péc pieredzes un katru gadu
noveértéSana notiek aizvien labak un kvalitativak.

Biezi sastopami dazadu metozu kombingjumi, ka arT elementi no atseviskam metodém, un
tas nav nekas nepareizs. Nevajadzetu turéties pie stereotipa, ka iespéjams rikoties tikai un vienigi
sadi un katra novirze no metodes uzskatama par kludu. Ka iepriekS minéja autore, tad kvalificéts
un kompetents personaldalas specialists kopd ar uznémuma vadibu, iedzilinoties iepriekséja
pieredzé var veidot savu unikalu novéertéSanas metodi, kas lauj rapigak izprast novértésanas
rezultatu un sasniegt vélamo uznémuma merKi.

Novértésana var but formala vai neformala.

Neformalaja novértéSana darbinieks gust informéaciju par paveikto darbu un rezultatiem,
stiprajam un vajajam pusém. Neformalaja vértéjuma informacija par darba veikumu noklist pie
padotajiem.*

Formalais sistematiskais vértéjums ir formalizéts vértéjuma process, lai izvertétu padoto

pasreizéjo sniegumu, noteiktu padotos, kuri ir pelnijusi paaugstindgjumu amata un uzslavu, un

*Voronguka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 270.Ipp
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noteiktu padotos, kuriem nakotné ir nepiecie$ama apmaciba. *° Formalo novértésanu veic noteikta
laika perioda ar dazddu metozu palidzibu, izmantojot anketéSanu vai pieaicinot specialistus Saja
joma.

VeértéSanas procesu var ievérojami atvieglot, izstradajot un ievieSot vértéSanas Kritériju vai
kompetencu sarakstu. Katram Kritérijam iespéjams noteikt un aprakstit vértéjuma limenus. Tada
gadijuma vértéjumu nosaka, salidzinot darbinieka reélo veikumu ar Siem limeniem. Veértéjuma
Iimenu raksturoSanai var izmantot dazadas sisttmas un metodes. Autore sava darba apskatis

dazas no biezak lietotajam un pazistamakajam metodém.

1.4.1. 360 gradu metode

360 gradu novérteéSana ir metode, kurd viedokli par vértéjamas personas kompetencém,
atbildot uz konkrétiem jautajumiem, sniedz ta vaditajs, padotie, kolégi un klienti. Darbinieku,
kuriem nav padoto, noveértésanai lidziga veida izmanto 180 gradu noveértéSanas pieeju, kuras
ietvaros darbinieka kompetences novérté vaditajs un kolégi.**

Dalibnieki novértésanas anketu aizpilda anonimi (iznemot tieSo vaditaju). Dalibnieki var So
anketu aizpildit gan papira formata, gan internetd. Visu dalibnieku noveértéSanas rezultati tiek
apvienoti viena atskaité, ko sanem novértétais vaditajs.**

Tiek izstradatas anketas, kas batiba ir grafiskas vertéSanas skalu metodes aizguvums. Kadu
anketu izstrada, tas ir atkarigs no vaditaja vai personaldalas specialista, autore min
vispazistamako prasmju apkoposanu, kura méra specifiskas profesionalas prasmes (iemanas), kas
ir saistitas ar 18 pamatkompetencém un tiek iedalitas 8 universalas vadibas un lideribas
kompetencu grupas. Tas ir sekojosas:

Saskarsme - ieklausas citos, apstrada informaciju, efektivs komunikacija;
Lideriba - iedve$ uzticibu citos, nodrosina virzibu, delegé athildibu;
PielagoSanas spéjas - pielagojas apstakliem, doma radosi;

Attiecibas - veido personigas attiecibas, veicina komandas panakumus;

“\/Tksna A. Personala vadiba, Riga: Jumava, 1999., 107.lpp
*! Kompeten&u novérté$ana
http://lv.wikipedia.org/wiki/Kompeten%C4%8Du_nov%C4%93rt%C4%93%C5%Alana#360 un_180 gr.C4.81du
nov.C4.93rt.C4.93.C5.Alana skatits 11.04.2012
*2 Metadologija. 360 gradu novértésana. http://www.hill-international.lv/page/123 11.04.2012
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Darba pienakumu izpilde - strada efektivi, ir kompetents;
Merku sasniegSana- aktivi rikojas, sasniedz rezultatus;
Citu attistiSanas veicindSana - attista individualos talantus, sekmigi motive;

Personiga attistiba - uznemas saistibas, meklé iespéjas pilnveidoties.*?

4.1. att. Darbinieku novértéSanas apkopojums péc 360 gradu metodes.**

Atkartotu novértéSanu vajadzétu veikt ne atrak ka péc 6 méneSiem. Sanemto datu analizé
batu ieteicams izvairities no darbinieku savstarpéjas salidzindSanas un paragru secinajumu
izdarisanas, balstoties tikai uz $aja aptauja iegitajiem rezultatiem. Sie dati var kalpot tikai ka
papildus informacija personala politikas 1stenosana, galveno akcentu liekot uz realiem, ilgaka
perioda novérotiem faktiem, nevis acumirkligiem, pasreizéjiem viedokliem vai vértéjumiem, jo
subjektivisma momentu Sadas aptaujas nekad nevar pilniba izslégt.

Péec rezultatu sanemsSanas, vina tieSajam vaditajam batu jaorganizé tikSanas ar katru vertéto
darbinieku, lai parrunatu sanemta vertéjuma rezultatus un turpmakas ricibas. Sarunu
gaita jaievéro stingra konfidencialitate, jaskar tikai konkrétad darbinieka snieguma veértéjums,

nesalidzinot vinu ar citiem ne laba, ne slikta nozimé. *°

*® Metadologija. 360 gradu novértésana. http://www.hill-international.lv/page/123 11.04.2012

*Metadologija 360 gradu novertésana

http://konferences.db.lv/wp-content/uploads/2011/02/Prezentacija_2.pdf skatits 11.04.2012

*pS| grupa.Kvalitates vadiba http://psi.lv/upload_file/psi_raksts%20par%20personala%20novertesanu.pdf skatits
12.04.2012
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360 gradu atgriezeniskas saites sisttma ir noderiga, ja darbinieki zina, ka St informacija tiks
izmantota attistibas mérkiem un tiks palidzéts individam, nevis ar tas iegltajiem rezultatiem kads
tiks sodits, tad darbinieki godigak atbild uz jautajumiem.*°

Metodes priekSrocibas ir tadas, ka citu darbinieku vértéjums var veicinat pasa darbinieka
centibu paradit labas lietas, ka arT T metode nodroSina darbinieka visaptveroSu skatijjumu.

Savukart pie trukumiem var minét, ka St metode ir laikietilpiga, k& art ST metode var radit

konflikta situacijas kolégu vidd, jo visu laiku liekas, ka kads vélas saskatit trikumus.

1.4.2. Vértéjuma skalas metode

Veértejuma skalas metodé kuratoram ir anketas par katru darbinieku, kur janoveérté vina
rakstura Tpatnibas, TpaSibas un spilgtdkas iezimes. Anketa ir ievietoti Sadi jautajumi: darba
kvalitate un kvantitate, darba prasme, atkariba, sadarbiba, ¢aklums, iniciativa. Katrai $ai iezimei
ir sava vértéjuma skala, un vértéSanas gaita kuratoram ir jaatzimé punkts, kas vislabak raksturo
darbinieka spéjas. Veértéjuma skalas metode ir viegli saprotama un lietojama, un, pateicoties
ciparu vértéjumam uz skalas, darbiniekus ir viegli savstarpéji salidzinat.*’

Autore uzskata, ka $T metode salidzinot ar citam ir salidzino$i viegla, bet taja var but
neobjektivs vertéjums, jo tas pauZz tikai vienas puses domas, lidz ar to nevar izzinat situaciju
pilnigi, tapat nevar rast risindjumus problémai, ka vienigi turpinot ar interviju, tapat var bat
dazadi ierobezojumi, ka sava gramata min VVoroncuka:

Ta pienem, ka ikviens no faktoriem (darba prasme, darba kvalitate utt.) ir
vienlidz svarigs visos darbos. Pieméram, dazkart darba prasme var but daudz nozimigaka
neka citi faktori. Tas nozime, ka loti svarigi ir novértét Tpasibas, kuras var batiski ietekmét
darba gaitu.

Ta satur aizvietojoSus faktorus. Tas nozimé - viena laba 1paSiba spéj aizstat

sliktu Tpadibu. ST uzskata maldigums ir acimredzams. Anketa padotais var bdt pirmajos

*® Aguinis H. Pearson International Edition 2009, London: The Busines School University of

Colorado Denver P.188
" \Joronguka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009,. 275.-276 Ipp
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piecos jautdjumos noveértéts izcili, bet pédejos piecos - neapmierinoSi, un tomer vins
sanems vidéju vertéjumu.

Tai ir skaidri standarti. Tas nozimée, ka parasti $ai metodé izmanto skaitlus, ar
kuru palidzibu tiek apziméts vértéjums. Ta var but piecu vai desmit ballu sistéema. Kaut
gan bieZi vien nevar salidzinat vertéjumus, jo viena vertétaja atzina - "vidéji" var sakrist
ar otra vértétaja atzinu - "zem vidéja".

Ta ignoré parmérigu iecietibu un stingribu. BieZi vien kuratoru vértéjums var
bat neobjektivs. Pastav varbatiba, ka kurators vienu darbinieku novertés labak,
vélédamies saglabat labas attiecibas ar vinu, vai ari pretéji, zinot vaditaja subjektivo
viedokli par darbinieku, novértés zemak, lai izpatiktu vaditajam.

Taignoré "hallo" (stereotips vai vertéjums péc pirma iespaida) efektu.

Ta liek parmérigu uzsvaru uz personiskajam rakstura iezimém, nevis objektivi
novérté veikumu.*®

Autore uzskata, ka So metodi varétu uzlabot, ja arT pats darbinieks sniegtu par sevi

Vertéjumu un, protams, péc tam rezultats tiktu parrunats.

1.4.3. SalidzinaSanas metode

Darbinieku salidzinasanas metode lauj visus darbiniekus sadalit ranzétas kategorijas, par
pamatu nemot izstradatus 6-8 kritérijus. Katrs vertéSanas kritérijs par darbinieku, pieméram,
prasmi vai neatlaidibu, tiek ierindots attieciga vértésanas skala -teicami vai vidgji utt. VértéSanas
skala procentuéli iedalas sadi:

30% teicami;
25% virs videja;
20% videji;
15% zemak par vidgjo;
5% neapmierinosi.
Uznémuma vadiba, salidzinot darbinieku vértéjumus, var konstatét ne tikai katra

darbinieka, bet ari esoSo darbinieku grupas kvalitati, ka art veikt priekSdarbus, lai izlemtu, ko

*® Voronéuka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 276 Ipp
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dartt ar tiem darbiniekiem, kuri ierindoti 5% grupa. Savukart tos darbiniekus, kuri ierindojusies
30% grupa, var papildus izvértét personala rezervei.*

Ar S0 metodi vaditajs sarindo visus darbiniekus seciba no labaka Iidz vajakajam, pamatojoties
uz sasniegtajiem darba rezultatiem. ST metode ir diezgan stingra un var arf aizvainot kadu no
darbiniekiem, jo tie tiek sarindoti un tas var aizvainot darbiniekus, kas vél vairak var iespaidot
darba rezultatus, pasliktinot tos, tomér ja kritika ir pamatota, tad pareizi to izskaidrojot
darbiniekam, var sasniegt ar1 rezultatus.

Salidzinat vienu personu ar otru ir sareZgiti, tapéc dazkart sarindoSanas metodés darbinieki
tiek Vertéti, izvietojot tos pa tresdalam. So metodi var izmantot gadijuma, ja jasalidzina
darbinieki, kuri izpilda vienadus darbus, kuriem ir vienadi amati.*

Autore sava praksé So metodi neizmantotu, jo rezultatam ir liela iespéja bat neobjektivam, jo
parak grati ir sarindot darbiniekus no labaka uz sliktako, jo katra slépjas kada kvalitate, kas nav

citam darbiniekam.

1.4.4. Esejas metode

Esejas metodé netiek lietotas ne skalas, ne ranzéSana. To vieta kuratori uz lapas uzraksta
iespaidus par katru no darbiniekiem. Vinu komentari var bat visparigi vai sagrupéti zem
virsrakstiem - sadarbiba, zinaSanas par darbu, veikums utt. ST metode prasa no kuratora lielu
uzmanibu un apdomasanu, turklat tas aiznem daudz laika. Lai pielietotu So metodi, nepiecieSami
kuratori, kas prot literari izteiksmigi paust savas domas. Ja kuratoram nav Sadu dotibu, rezultats
nebls pozitivs, ciest var darbinieks, vina vertéjums var nebdt tik labs, cik tas patiesiba ir, vai art
preteji. Tatad, ja izmanto So metodi, liela uzmaniba japievers, kas un kada forma rakstis So
eseju.!

Var izmantot metodes variantu, ka vértéjamajam darbiniekam ir iespéja izteikt savas domas
un pievienot piezimes esejas beigas.

Metodes lielaka prieksrociba ir iespéja brivi izteikties, ka art esejas limits nav ierobezots,

kas var bat art par trakumu, jo ka iepriekS autore minéja, tas aiznem daudz laika, ka art ta ir

* Forands, I. Paligs personala specialistam, Riga: Latvijas Izglitibas fonds 2007., 123. Ipp
%0 Voronéuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 277 Ipp
5 Voronéuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 277 Ipp
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subjektiva un tatad grati salidzinat ar citiem darbiniekiem un izdarit secinajumus par

organizacijas vajadzibam.*?

ST metode ir izmantojama tikai tada gadijuma, ja vaditdgja un darbinieka starpa valda

savstarpéja izpratne un uzticéSanas, ka art 5o metodi nevajadzétu nemt ka pamata metodi.

1.4.5. Vértésanas intervija

Péec darba novértéSanas otrais solis ir parskatit vertéjumu kopa ar darbiniekiem. Slikti
vaditas intervijas var radit parpratumus un pat konfliktus. NepiecieSama planoSana, prasme un
pieredze, lai pareizi noteiktu darbinieka paveikto darbu. Intervijai janotiek driz péc tam, kad ir
veikta novértéSana. Kuratoram ir japarliecina darbinieks, ka noveértésanas noluks nav Kritizét
vinu, bet palidzét vinam uzlabot savu situaciju darbavieta, tadejadi sniedzot pozitivu
ieguldijumu arT organizacija. Dazi kuratori dazkart pirms intervijas iedod darbiniekam anketu, lai
vins pats sevi novérté. Tas dod priekSstatu darbiniekam, cik grati ir novértét individualitates, ka
ari kuratoram palidz saprast, cik augstu darbinieks vérté pats savas spéjas. Biezi vien darbinieks
noverté sevi zemak neka kurators, tas padara intervijas vieglakas. BieZi vien intervija notiek nevis
starp kuratoru un darbinieku, bet gan starp darbinieku un tieSo priekSnieku. Pirms tam darbinieku
ir novertéjis kurators vai personala nodalas darbinieks ar anketu palidzibu, péc tam apkopotie
rezultati un iegata informacija tiek nodota tam, kurs veiks interviju.>®

Autore uzskata, ka intervija ir neatnemama sastavdala darbinieku novértéSana, jo savadak
nevar sanemt atgriezenisko saiti starp darbinieku un darba devéju, kas ir loti svarigi, lai
sastradatos.

IntervéSana palidz noskaidrot ne tikai profesionalo kompetenci, bet ari darbinieka ieksgjo
motivaciju.>* Péc autora domam $is apgalvojums ir pamatots, jo intervijas laika darbinieks pau?

savus uzskatus un turpmakos mérkus, ka arf kas palidz vinam tos sasniegt.
Intervijas mérkis ir noteikt darbinieka izaugsmi jeb progresu kop$ pédejas novertésanas, ja
tada pirms tam ir bijusi, ja ST ir pirma reize, tad materiali ir jasaglaba, lai nakamaja reizé batu ar

ko salidzinat un just vai ir bijusi izaugsme.

52North Archer. Novértésanas metodes http://www.performance-appraisal.com/essay.htm skatts 11.04.2012
53 Voronéuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 277 -278 Ipp
> Forands, |. Paligs personala specialistam, Riga: Latvijas Izglitibas fonds 2007., 127 Ipp
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Darbiniekam ir jaizsaka komplimenti par lietam, kuras vins ir veicis realus uzlabojumus.
Lietas, kur nav bijis progresa, butu jaizsaka noradijumi, lai veiktu uzlabojumus. Tiem ir jabut
specifiskiem ieteikumiem, pieméram, ierosinat piedalities kada apmacibas programma, informét,

kur ta notiek, ka taja iestaties.

Nekad nevar zinat, ka uz $adu darbibu reagés darbinieks. Vin$ aréji var piekrist savas
situacijas uzlaboSanai, bet taja pasa laika neko nemainit. Intervija vienmér bas neveiksmiga, ja
kurators neatklas darbiniekam vina klimes. Ja visas kludas atklaj vienlaikus, tas var satriekt
darbinieku un izraisit vina aizsargreakciju. Tavieta, lai noraditu uz kladam, labak ir orientéties uz
mérkiem.>

Svarigi, lai intervijas laika tiktu izrunatas ari sasapéjusas lietas, darbinieks intervijas laika
var arf papildinat un formulét kapéc vinam ir bijis tads vai citads rezultats, jo tiesi ST ir ta iespéja,
kad vaditajam paust ari negativas lietas, kas traucé sasniegt labakus rezultatus, savukart darba
devéjam, ka ieprieks autore ir mingjusi, jaatrod veids ka atrisinat problémas un japiedava varianti,
ka varétu uzlabot darba rezultatus.

Intervijas laika jauzsver fakts, ka novértéSana ir veikta katram darbiniekam un ka
intervéjamais nav vienigais, kam tiek noraditas kludas vai ieteikta apmacibas programma. Ja
darbinieks izrada interesi, jums japarada, ka ir veikta vina novértéSana, ka art paréjo darbinieku
atbilstiba darba pieprasijumam.

Intervijas rezultatam jabat taisnigam, lai rezultatiem piekristu gan darbinieks, gan
vaditajs.”® Autore uzskata, ka &is ir viens no svarigakajiem raditajiem, ka intervé$ana ir
norisinajusies veiksmigi, jo ja kada no pusém nejatas apmierinata ar rezultatu, tas var ietekmét
turpmako sadarbibu un tikai pasliktinat darba rezultatus.

Pirms intervijas ir jasagatavo materials, anketu apkopojums, jazina, par ko runat ar padoto,
jazina problémas un darbinieka panakumi, par ko vinu uzslavét, un jaatceras, ka nedrikst tikai
kritizét, jo tas darbiniekd var izraisit depresiju stavokli. Tatad, sagatavojoties novertéSanas
intervijai, ir jadara sekojosais:

e janotur grupas diskusija ar padotajiem, kuri tiks vertéti, un jainformé par kritérijiem,
péc kuriem vini tiks vertéti;
e nesaskanas starp intervétaju un darbinieku ir jaatrisina pirms noveértéSanas, nevis

intervijas laika;

>>\oronguka, |. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 278 Ipp
%6 Voronéuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 279 Ipp
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e padoto atalgojuma pieaugums japarskata pirms intervijas;
® ja padotais ieprieks ir bijis vairak kart negativi noveértéts, jabat gatavam uz stingru
rictbu.

Nakamais svarigais nosacijums, kas jaievero vaditajam, ir pareiza intervijas vadisana, jo
labvéligs rezultats 80% gadijumu ir atkarigs no vaditaja, bet tikai 20% ir atkarigs no darbinieka,
kuru intervé.>” Autore piekrit $adam apgalvojumam, jo tikai prasmigs vaditajs ar pieredzi var
veikt sekmigu novértéSanas procesu, kas dod gandartijumu gan darbiniekam, gan arf vaditajam.

I.Esenvalde uzskata, ka intervijas var iedalit péc vairakiem veidiem, ka, pieméram,:

e neformalas sarunas tipa intervijas - izmanto augstaka limena vaditaju darba rezultatu
noveértésanai, Sis novertésanas rezultati starp vaditajiem nav salidzinami;

e intervijas saskana ar vadlinijam - izmanto radoSu profesiju un sarezgitu produktu
izstrades amatu veicéju vai akadémiska personala darba rezultatu novértésanai;

e standartizétas atvértas intervijas - visplasak izmantotais interviju veids, piemérots
dazadu amatu veicéju darba rezultatu novértésanai;

e slégtas standartizétas intervijas - izmanto vienkarSu un monotonu amatu veicéju darba
rezultatu novértésanai.”®

ArT autore uzskata, ka visas §is metodes ir izmantojamas, vienigi ir jasaprot, kura no tam ir
vispiemérotaka tieSi konkrétajam uznémuma. Ja darbs ir saistits ar rutinu, jo papildus vairak ir
jaizmanto dazadas normas, skalas un mértfjumus, bet ja darbs vairak ir radoss, tad ST intervija
vairak lidzinasies intervijai.

Autore uzskata, ka katra metodé ir pozitivas lietas, tapat ka negativas. Péc, autores domam,
visobjektivako rezultatu var sniegt 360 gradu vértéSanas metode , jo novértéjamais tiek vertéts no
dazadiem avotiem, péc kuras noteikti vajadzétu sekot intervijai un kopigai rezultatu izvértésanai.
Veértejuma skalas metodée tiek apskatita tikai viens viedoklis, I1dz ar to taja var izpausties
subjektivitate un ja pirms tam ir bijis kads aizvainojums, tas neprofesionala novertéjuma var
atstat negativu vertéjumu. Izmantojot salidzinaSanas metodi, darbinieki tiek sarindoti no labaka
lidz sliktakajam, bet, autore uzskata, ka katram darbiniekam ir dazada veida kvalitates, ko ar

vienu raditaju nav iespéjams salidzinat, I1dz ar to autore sava praksé So novertéSanas metodi

>’ Vérté$anas intervijas vai ikgadéjas parrunas.
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Lietot%C4%81js:M9 _veisa_i#V.C4.93rt.C4.93.C5.Alanas_intervijas_vai
ikgad.C4.93j.C4.81s p.C4.81rrunas. skatits 12.04.2012

>% ESenvalde I. Personala vadibas misdienu metodes, Riga: Merkdrijs LAT, 2008., 141 -142 Ipp
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neizmantotu. Autore sava praksé neizmatotu ari esejas tipa metodi, jo tas apraksts ir atkarigs no
kuratora literarajam prasmém, ja tas nav perfektas, tad novértéSanai var neblt nekads efekts,

vienigi pazaudeéts laiks un to ir gruti salidzinat ar citu darbinieku sniegumu.
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2. VEIKALA ZARA PERSONALA NOVERTESANA

2.1. Veikala Zara pamatinformacija

Veikals Zara ir apgérbu veikals, kas pieder Spanu uznémumam Inditex. Inditex grupa sevi
ietver vairak ka simts uznémumus, kas saistiti ar audumu, apgérbu un aksesuaru razo$anu un
izplatiSanu. Inditex ir viens no pasaulé lielakajiem modes preéu (galvenokart, apgérbu)
vairumtirgotajiem, kas ir parstavéts ar 8 zimoliem — Zara, Pull and Bear, Massimo Dutti,
Bershka, Stradivarius, Oysho, Zara Home un Uterq(ie.

Zara piedava apgérbu sievietém, virieSiem un bérniem, ka ar1 apavus un dazadus aksesuaru.
Pull and Bear un Bershka piedava apgérbu un aksesuarus jaunieSiem, Oysho — apakSvelu un
majas apgérbu, Uterqlie — apavus, somas un rotaslietas, Zara Home — modernas preces majas
iekartosanai.

2011. gada nogalé, Intitex grupa bija 5527 veikali 82 valstis, kas salidzinot ar 2010.gadu ir
pieaudzis par 483 veikaliem. Kompanija atvéra jaunus veikalus Australija, Taivana,
Azerbaidzana, Dienvidafrika un Peru.

No 2011.gada septembra Inditex grupai pieder online veikali un ir pieejami 18 Eiropas
valstis, Amerikas Savienotajas valstis un Japana.

Inditex grupa strada aptuveni 92 takstosi darbinieku, puse no viniem Spanija. Centralais
birojs atrodas Spanija, LA Corufa pilséta, bet apgérbu, aksesuaru un apavu razotnes atrodas
dazadas valstis visa pasaulé — ne tikai Spanija, bet arf Maroka, Banglade$a, Indija un citur.

Inditex grupas apgrozijums 2010. gada parsniedza 12,527 miljardus EUR, bet neto ienémumi bija
1,732 miljardi EUR. **

Latvija paslaik ir Cetri veikali Zara, pasaulé — 1631. Kopa Latvija ir 11 Inditex veikali - Cetri
veikali Zara, tris veikali Bershka, tris veikali Pull and Bear un viens veikals Stradivarius. Tie visi
ir atvérti ar lietuvieSu uznémuma Apranga starpniecibu. Apranga grupai Latvija ir 5 meitas
uznémumi — 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 paréjie veikali — Mexx, Mango, Apranga, Moskito, Miss Sixty, Hugo Boss,

Emporio Armani un citi. Paslaik uznémums Apranga Latvija ir Iideris apgérbu tirdznieciba, un

** Inditex Group. Our group. http://www.inditex.es/en/who_we_are/our_group 18.04.2012
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tam pieder ievérojama dala veikalu Riga. Sobrid grupai Apranga Baltijas valstis pieder 10 Zara
veikali.®

Galvenie veikala Zara darbibas principi ir nepartraukta attistiba un sekoSana jaunakajam
modes tendencém, ka ari lojalas attiecibas ar klientiem. Zara modes filozofija — radoSa pieeja un
kvalitativs dizains, atra reakcija uz tirgus pieprasijumu. Veikala mérka auditorija ir cilvéki ar
augstiem un vidéjiem ienakumiem, kam ir svarigi, lai apgérbs batu loti moderns, kvalitativs, un
izceltu vinu individualo stilu.

Pirmais veikals Zara tika atvéerts 1975. gada Spanija A Corufia pilséta. 1988. gada tiek atvérts
pirmais veikals arpus Spanijas — Portugalé, bet jau péc gada tiek atvérti veikali Nujorka un
Parizé. 2004. gada Inditex uzsak sadarbibu ar lietuvieSu uznémumu Apranga un tiek atverti
veikali Baltijas valstis.®® Pirmais veikals Zara tiek atvérts Tallina, péc tam seko pa vienam
veikalam Riga un Vilna. Pirmais veikals Latvija tika atvérts 2004. gada 20. augusta Térbatas iela.
Tas ir arf vienigais Zara veikals, kas neatrodas tirdzniecibas centra un ir izvietots divos stavos.
Tas atSkiras arT ar to, ka tam ir veca dizaina veikala iekarta, bet paréjos veikalos ta ir nedaudz
atskiriga. Otrais veikals tika atvérts tirdzniecibas centra ,,Spice”, treSais — tirdzniecibas parka
LAIfa” un — 2009. gada 31. Marta - tika atverts arT ceturtais veikals tirdzniecibas centra ,,Riga
Plaza”. Veikals Plaza no paréjiem atskiras ar to, ka bérnu nodala netiek piedavats apgérbs, apavi
un aksesuari zidainiem. Ta ka paréejos veikalos, salidzinot ar citam precém, zidainu precém bija
vismazakais pieprasijums, vadiba noléma, ka atvért vél vienu zidainu nodalu nebus izdevigi.

Ka iepriek$ autore minéja, tad paSlaik pasaulé kopa ir 1631 veikali Zara. Zara apgérbi
vienmér ir bijusi populari loti daudzu valstu iedzivotaju vidd, tadél pieprasijums péc Zara
apgérba ir pastavigi palielinajies un ar katru gadu veikalu skaits pasaulé palielinas.

Zara mérkis ir nodroSinat cilvékus ar modernu, jaunakajam tendencém atbilstoSu apgérbu un
aksesuariem par pienemamam cenam un lielisku klientu apkalpoS$anu, kas japanak ar pilnigi visu
veikalu darboSanos péc vienota standarta.

Veikalos Zara ir nopérkami apgérbi sievietém, virieSiem un bérniem, ka arT apavi un dazadi
aksesuari ka somas, Salles, jostas. VisplaSakais piedavajums, protams, ir sievieSu apgérbiem, kas
galvenokart art nodroSina veikalam atpazistamibu un lielako dalu ienakumu (vidéji 50 — 60 %

pelnas nodroSina tieSi sievieSu nodalas preces). Zara filozofija ir piedavat apgérbu, kas atbilst

% Apranga. Zara http://www.apranga.lt/index.php/customers/zara/zara/921 skatits: 17.04.2012
81 SIA Apranga LV nepublicétie materiali.
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jaunakajam modes tendencém, ir piemérots musdienigu cilveku dzivesveidam un vélmém. Liela
uzmaniba tiek pievérsta dazadam apgérba detalam, lai izceltu katra cilvéka individualo stilu un
figaru.

Katrs veikals ir sadalits tris nodalas — sievieSu, bérnu un virieSu nodalas. Art katru nodalu var
sadalit stkak. SievieSu nodala atseviski var izdalit jaunieSu nodalu (TRF), kur apgérbs vairak
atbilst skolnie€u un studenSu stilam. Tomér galvenais uzsvars tiek liks tieSi uz sievieSu apgérbu.
Veikala var atrast piemérotu apgérbu gan darbam, gan atpdtai, gan izklaidém. Pie tam apgérbu
sev var atrast cilvéki ar dazadam gaumém, jo piedavatais apgérbs ir sakot no klasiskiem
kostimiem Iidz modernam, spilgtdm un izaicino$am kleitam. Bez apg@érba sievieSu nodala
iespéjams iegadaties arf somas, makus, lietussargus, saulesbrilles, jostas, cimdus, Salles, cepures,
zekes un zekubikses, un apavus. Lai gan Sim precém nav plass piedavajums, tomér pircéji tas ir
iecienijusi. lemesls tam ir tads, ka lidzigas preces citos veikalos atrast ir praktiski neiespéjami -
uzsvars tiek likts uz interesantam detalam un jaunakajam tendencém, kas art atskir tas no citiem
veikaliem.

ArT virieSu nodala apgérbu piedavajums ir loti plass. Tur ir atrodami gan klasiski uzvalki,
gan briva stila uzvalki, krekli un mételi, gan T-krekli, dZzemperi, dZinsi u.t.t. Tapat ka sievieSu
nodala ari virieSiem tiek piedavati apavi un dazadi aksesuari (somas, apavi, maki, jostas, taurini,
zekes, aprocpogas ). Vienigi atSkiriba no sievieSu nodalas virieSiem tiek piedavata art apaksvela.

Bérnu nodala sikak tiek sadalita tris dalas — apgérbi meiteném, apgérbi zéniem un apgérbi
mazuliem ( no 0 lidz 2 gadiniem). Vienigi veikla Zara, kas atrodas t/c Riga Plaza nav apgérba
mazuliem, toties tur ir ieveérojami plasakas zénu un meitenu nodalas. Bérnu nodalas lielakais
trikums ir tads, ka taja gandriz nemaz netiek piedavati klasiski apgérbi. Japiebilst, ka ar1 citos
veikalos Sim precém ir loti Saurs klasts.

Katra nodala ir art kase, vienigie iznémumi ir dazZi veikali, kur ir mazas bérnu nodalas un Iidz
ar to kases tur nav.

Atbilstosi nodalam, katra veikala ir 4 zales — sievieSu, jaunieSu, virieSu un bérnu. Dazas
valstis bérnu nodala ir iekartota ka atsevisks veikals ar nosaukumu ,,Kiddy’s Class”, taCu Latvija
tada nav.

Katra nodala ir iekartota ta, lai klientam batu vieglak taja orientéties un atrast nepiecieSamo.
Nodalas tiek sadalitas sikak zonas un katra siena izkartoti apgérbi, kas ir vienota stila un labi
izskatas kopa gan péc auduma, gan krasam.
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Zara piedava iegadaties ar1 veikala davanu kartes 10 Ls un 20 Ls vértiba. Davanu kartes
klienti arT diezgan biezi iegadajas. Vini atzist, ka Sada davana viniem patik, jo daudz labak ir
uzdavinat tieSi karti, nevis apgérbu - gandriz neiespéjami ir iegadaties cilvékam apgérbu, ja vins
to nav uzlaikojis — nekad nevar zinat, vai tas vinam derés un piestavés, tomeér veikals ir loti
pretimnakoss, jo klients var preci samainit 30 dienu laika no iegades briza.

Aprangas veikalu tiklam nekad nav bijusas klientu kartes, ar kuram varétu iegut atlaidi.
Tomé loti daudzi Klienti izsaka veélmi péc tam, jo Zarai ir savi pastavigi klienti, kas iepérkas
vairakas reizes ménesi un iztéré lielas summas. Klientu kartes motivétu klientus atkartot

pirkumus tieSi Zara, ka ari piesaistitu jaunus klientus.

2.2. Personala vadiSana veikalos Zara

Visus ar personalu saistitos jautajumus risina uznémums Apranga, uznémums Inditex So
jautajumu risinasana praktiski nepiedalds. Apranga biroja Riga ir izveidota personala dala, kas
tad arT atbild par personédla planoSanu, noveértéSanu, atalgoSanu, motiveéSanu un paréjiem ar
personalu saistitiem jautajumiem. Protams, tas viss tiek saskanots ar atbildigajiem darbiniekiem
Lietuva.

Kopa SIA ,,Apranga LV”, kas ir veikalu Zara 1paSnieks Latvija, nodarbina nedaudz vairak
ka 100 cilvékus. Aptuveni 20 no tiem ir vaditaji un vaditaju vietnieki, paréjie ir pardeveji.
Gandriz visi uznémuma darbinieki ir vecuma no 18 Iidz 30 gadiem, lielaka dala ir sievietes.®

Kads ir nepiecieSamais darbinieku skaits, tiek izspriests un izrékinats pamatojoties uz
iepriek$eja perioda finanSu rezultatiem. Ja apgrozijums ir liels, parasti tas saskan art ar cilvéku
plismu, kas nozimé, jo vairak klientu ir, jo lielaks darbinieku skaits ir nepiecieSams.

Ta ka veikala vaditaji lielu sava darba laika dalu pavada tirdzniecibas zalés, vini ari
novérte, vai esosais personals tiek gala ar pienakumiem, vai arf ir nepiecieSams personéla skaitu
palielinat vai samazinat.

Uznémuma struktdra ir veidota atbilstoSi sadalijumam nodalas péc produkcijas principa.

62 SIA Apranga LV nepublicétie materiali.
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2.1 att. Uznémuma organizatoriska struktara®

Péc organizatoriskas struktdras var redzét, ka katrai nodalai ir savs vaditajs, bet veikala
vaditajs ienem arf sievieSu nodalas vaditaja lomu.

Katra nodala pardeveéju skaits ir atskirigs, to nosaka vaditaji, vadoties péc ta cik liela ir
nodala un kada ir cilvéku plasma.

Ka arT autore uzskata, ka viena no Zara vadibas priekSrocibam ir tada, ka darbiniekus var
planot atbilstosi plasmai, jo darba grafiks tiek sastadits vienu nedélu uz prieksu, Iidz ar to nav
jabdat tik liela prognozéjamiba, ka batu jabat, ja darbiniekiem grafiks tiktu sastadits ménesi uz
prieksu.

Lielako dalu personéla uznemuma sastada pardevéji. Pats galvenais pardevéja pienakums ir
tirdzniecibas zales uzraudziSana, kas sevi ietver preces izlikSanu plauktos, kartibas ievieSanu
tirdzniecibas zalé, regularu precu papildinadSanu un klientu apkalpoSanu. Bez darba tirdzniecibas
zale, pardevéja pienakumos ietilpst arT darbs noliktava — precu pienemsana, etikeSu liméSana,

preCu kartoSana noliktavad. No pardevéjiem tiek prasitas labas komunikaciju prasmes, veikala

* SIA Apranga LV nepublicétie materiali.
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piedavajumu perfekta parzinasana un sekosana lidzi jaunadkajam modes tendencém, zinasanas par
audumiem un to kopSanu un, protams, preciza veikala standartu ievéroSana.

Labakajiem pardevéjiem ir iespéjas iegut kadu no atbildibam. Protams, par to pardevéjs
sanem piemaksu pie algas. Katra nodala ir atbildigie par noliktavu, kas vairak strada noliktava —
atbild par preces pienemSanu un karttbu noliktava. Tapat ir koordinatori — darbinieki, kas atbild
par preces izkartojumu tirdzniecibas zalé. Mentors apméca un ievada darba jaunos darbiniekus.

Veikalu vaditajiem un vietniekiem ir loti daudz dazadu pienakumu un uzdevumu. Tas
galvenokart ir saistits ar to, ka, pirmkart, veikali ir ievérojami lielaki salidzinoSi ar citiem apgérbu
veikaliem, un, otrkart, katrs veikals ir dala no milziga starptautiska uznémuma. Inditex standarti
paredz, ka veikala vadibai ir jabat par pieméru paréjam personalam. Tadé| vaditaji lielu darba
laiku dalu pavada tirdzniecibas zalé. Lai gan, galvenokart, zalé vini nodarbojas ar jauno preCu
izkartoSanu un darba uzraudziSanu, vaditaji tapat ka pardevéji rapéjas par karttbu veikald un
kontaktéjas ar klientiem. Bez saviem ikdienas pienakumiem veikala, vaditajiem regulari nakas
komunicét gan ar kolégiem paréjos Latvijas veikalos un Apranga biroja, gan Lietuva un Spanija.

Loti daudz noteikumu veikala darbiniekiem jaievéro stradajot tirdzniecibas zalé un
apkalpojot Kklientus. Ikdienas darba pamatprincips — neviens darbinieks nekad nestav bez darba.
Katra veikala nodala ir sadalita zonas, un katra zona ir jabat pardevéjam. Pardevéjs atbild par
kartibu un klientu apkalpoSanu sava zona. Vinam ir jaseko lidzi, lai plauktos netraktu prece, lai ta
batu gliti un rapigi izlikta un tamlidzigi. Pirms darba uzsékSanas katram pardevéjam tiek
noradits, kad un kura zona vai noliktava vinam ir jastrada. Savu zonu drikst pamest tikai ieprieks
bridinot tuvak eso3o kolégi. ArT pusdienas drikst doties tikai tam paredzétaja laika. Sada veida
tiek panakts, ka neviena nodala netiek atstata bez uzraudzibas un klienti netiek atstati novarta, ka
art tiek samazinata zagSanas iespéja.

Darbiniekiem ir jaievéro ari vairaki pamatnoteikumi, ko ir izvirzijusi Zara vadiba:

- pardevéjam vienmér jaizskatas draudzigi un pozitivi, jo pie dusmiga darbinieka
neviens nevélésies versties;

- vienmér ir jaatrodas sava darbibas zona, lai nepiecieSamibas gadijuma pardeveéjs
vienmeér batu pieejams klientam;

- vienmér ir japiedava alternativas. Tas nozimé, ja klientam atrastajai precei nav
izméra, tad darbinieks piemeklé kaut ko atbilstoSu Sai precei, ja tomér Klientam
interesé konkréta kleita/bikses, darbinieks sazvana citus Zara veikalus un to

norezerveé klientam uz 24h;
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- vaditajam ir jarada piemérs darbiniekiem, jo svarigi ir macities no zinoSiem un
pieredzes bagatiem darbiniekiem, kas spéj ar savu pieméru iedvesmot un radit
priekSzimi, lai ari nakotné varétu konkurét uz vaditaja amatu;

- pielaikoSanas kabinés ir jakomunicé ar pircéjiem, jo tur var pardot visvairak.
PielaikoSanas kabines nevar atstat bez uzraudzibas, pirmkart lai varétu pienest
klientam intereséjoSo apgérbu, ka arT lai novérstu zagSanas iespéjas;

- ta, k& kasieris ir pédéja kontaktpersona ar Klientu, vina attieksme nosaka, cik
apmierinats bus klients, izejot no veikala. Kasierim vienmér jasasveicinas ar klientu
un japasaka paldies par pirkumu, ka ari japaskaidro klientam kapéc nepiecieSams
saglabat kases Ceku un jasniedz cita klientam intereséjosa informacija, pieméram,
par pre€u apmainu, atgriesanu.®

Protams, darbiniekiem vienmér tiek uzsvérts, ka pats svarigakais ir klients. Pardevéjiem
vienmér jabuat laipniem un draudzigiem. Ja tuvojas klients, tadi darbi ka veikala kartoSana,
apgérba izlikSana plauktos un tamlidzigi, ir japartrauc un japievérSas klientam. Atrodoties
tirdzniecibas zalé ir aizliegts ést vai koslat koslajamo gumiju, izmantot mobilo telefonu, privati
sarunaties ar kolégiem un izteikt negativas piezimes par klientiem, kolégiem vai uznémumu.

Darbam visos Inditex veikalos, tai skaita ar veikaliem Zara, pamata ir stingri izstradati
standarti. Zimola Zara TpaSnieks Inditex ir milzigs starptautisks uznémums, un tam ir jaspej
nodrosinat, lai ta veikaliem visa pasaulé nebutu nozimigu atskiribu. Viens no Inditex panakumu
iemesliem ir tas, ka darbs veikalos norit péc vienotiem standartiem, un neviena no veikaliem nav
batisku atSkirtbu ne telpu dizaind, ne apgérbu kvalitaté, ne klientu apkalpoSanas kvalitaté.
Uznémums Apranga ir tiesigs izmantot zimolu Zara tikai tada gadijuma, ja tas apnemas
nodroSinat Inditex izstradato standartu ievéroSana visos veikalos.

Lai gan neviens no veikaliem nav identiski vienads ar kadu citu, ikvienam, ieejot veikala, ir
jabat skaidrs, ka vin$ atrodas veikala Zara. Veikalu kopégjais téls batiski neatSkiras — spilgti,
pamanami skatlogi, tris nodalas, vienadas mebeles, pardevéju izskats un preces iesainojums,
vienadas apgérbu un aksesuaru kolekcijas. Tacu tas, ka veikala mébeles un prece tiks izkartota,
jau ir atkarigs no konkréta veikala personala. Protams, uz katru veikalu regulari tiek satiti attéli,
ka aptuveni kolekcijai ir jaizskatas, taCu tie vairak kalpo ka vadlinijas. Pie tam uz visiem

veikaliem regulari dodas atbildigie darbinieki no Apranga biroja Latvija, ka arT no Lietuvas un

% SIA Apranga LV nepublicétie materiali.
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Spanijas, lai parbauditu, vai veikals izskatas atbilstoSi Inditex prasibam un vai prece ir pareizi
izvietota zale.”

Uznémuma noteikumi nav tikai formali, bet stingri tiek ievéroti. Ja kads darbinieks tos
parkapj, seko bridinajums. Ja situacija nemainas, darbinieks tiek aicinats uz parrunam. Ja ari tas

nelidz, seko atlaiSana.

2.3.  Uznémuma novértésanas sistéma

Formala darbinieku novértéSana veikala Zara tika ieviesta tikai pirms gada, lidz ar to nav
iespéjams salidzinat pagajuso gadu rezultatus ar 81 gada rezultatiem. Pirms tam darbinieku
novértéSana norisinajas neformala veida, darbinieki tika saukti uz intervijam un tika apspriesti
darbinieka plusi un minusi, bet ta, ka to tikai apsprieda un nekas netika dokumentéts, tad ir loti
grati salidzinat kada ir konkréta darbinieka izaugsme, ko vins ir teicis iepriekS un ko tagad doma
darit lai uzlabotu rezultatus.

PaSreizéja novértéSana uznémuma ir balstita uz vértéSanas intervijas metodi, kura pirms
intervijas tiek izdalitas anketas, darbinieks tas aizpilda un péc tam dodas uz interviju, kura tiek
apspriesti tas rezultati. Atsaucoties uz pagajusa gada rezultatiem , darbiniekiem ir patikusi Sada
veida novertéSana, jo taja varéja izteikt savas domas un vaditajs reizém par darbinieku uzzinaja
vel nepamanitas lietas.

Darbiniekus vaditajs sakotnéji iepazistindja ar vértéSanas metodi, k& ari izskaidroja tas
nepiecieSamibu, I1dz ar to darbinieki nejutas apdraudéti un nebija jatama neapmierinatiba.

Sogad darbinieku novértésana norisinasies péc 3T pasa principa, darbiniekiem tiks izdalitas
novértésanas anketas un péc tam tiks uzaicinati uz parrunam. Sogad vaditajs varés salidzinat
novértéjumu ar pagajusa gada rezultatiem, kas ir liels ieguvums, jo tadéjadi var apskatit ko
darbinieks ir mainijis kopS pagajusas novértésanas.

No savas pieredzes autore min to, ka batisks trikums novértésanas sistéma ir tads, ka netiek
izcelti darbinieku individualie sasniegumi. Lai darbinieku vél vairdak motivétu darboties ir loti
svarigi, lai vins tiktu novertéts. Ne vienmér tam ir nepiecieSams materialais novertéjums, reizém

svarigak ir publiska paslavésana, kas darbiniekam vél vairak liek tiekties uz pozitivaku rezultatu.

®sIA Apranga LV nepublicétie materiali.
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2.4. Darbinieku noveértéSana ikdiena

Katru ritu veikalos Zara notiek piecpadsmit miniSu gara sapulce, kura tiek apspriesta
ieprieksejas dienas pieredze, kadi ir Sis dienas nospraustie mérki, kadi rezultati iepriekséja diena
bija katrai nodalai. Tiek apspriestas arT jaunakas modes tendences, ka arT apskatita jaunaka krava.

Vismaz reizi ménesi no ritiem tiek parbauditas ari darbinieku zinaSanas, pieméram, par
audumu TpasSibam, preces parzinaSanu un valodu prasmes. ZinadSanas tik parbauditas gan testu
veida, gan ari tiek izspéléetas lomu spéles, kur darbinieki iejutas gan pircéju loma, gan ari
konsultantu loma ar realam situacijam.

Rita sapulces veicina aktualu jautajumu apsprieSanu, zindSanu paaugstinaSanu vai
atkartoSanu, ka art loti batiski ir tas, ka darbinieki var izteikties un rast atbildes uz jautajumiem
un lidz ar to ir komunikéacija starp vaditajiem un konsultantiem, tada veida ir attistita informacijas
nodoSana starp darbiniekiem.

Ikdiena darbs ir noteikts péc stingriem standartiem, kas novértésanu ietekmé gan pozitivi,
gan negativi. Negativais izpauZas taja, ka darbinieks dara noteiktas darbibas un nevélas radit
jaunas idejas, bet savukart pozitivi ir tas, ka personalam ir skaidri definétas nepiecieSamas
darbibas un vins zina konkrétos pienakumus.

Ka autore iepriekS darba bija mingjusi, ka viens no Zaras pamatnoteikumiem ir tads, ka
vaditajs rada piemeéru saviem padotajiem, lidz ar to vin$ loti daudz laika pavada zalé nevis ofisa,
ka rezultata vaditajs redz uz ko katrs darbinieks ir spéjigs, protams, nav izslédzams, tas, ka
darbinieki vairak sarosas un ir tendéti paradit savas labakas puses tikai tad, kad vaditajs ir zalé un
redz savus darbiniekus.

Pirms diviem gadiem visos veikalos tika ierikotas noveroSanas kameras, kuru merkis bija
samazinat zadzibu skaitu. Taja pasa laika Sis kameras tiek izmantotas, lai novérotu, kas notiek
zale, kad tur neatrodas vaditaji. Tas, protams, ir vértéjams pozitivi, ka vaditaji var sekot lidzi
notiekoSajam, bet darbinieki bija neapmierinati ievieSot kameras, jo jutas, ka tie pastavigi tiek
kontroléti, ITdz ar to bija jotama iek3€ja pretestiba.

Kopuma analizéjot nodalu, autore uzskata, ka pozitivi ir tas, ka darba grafiks personalam
tiek sastadits tikai nedélu uz priekSu, lidz ar to ir vieglak pielagoties mainigajiem apstakliem,

pozitivi ir arT tas, ka darbinieki katru dienu no rita riko sapulces, lai parrunatu aktualos
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jautajumus. DiemZél Saja uznémuma vertéSanas process ir tikai sdkuma stadija, Iidz ar to

nevaréja iegut datus, lai salidzinatu pagajusa gada rezultatus.
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3. PERSONALA NOVERTESANAS PRAKSTISKA ANALIZE VEIKALA
ZARA T/C SPICE

3.1. Darbinieku novértésana, pielietojot 360 gradu analizes metodi.

Autore noléma pati veikt darbinieku novértéSanu, izmantojot anketu analizes metodiku, lai
varétu analizét, kas ir nepiecieSams, lai uzlabotu IidzSinejo noveértéSanu, ka ari palielinatu
darbinieku atdevi, jo ka iepriek$ darba autore mingja, tad formala novértéSana Saja uznémuma ir
jauns process, kurs ir sacies gadu atpakal, lidz ar to nevar salidzinat datus ar iepriekSejiem
gadiem.

Autore veica darbinieku novértéSanu tirdzniecibas centrd Spice veikala Zara, izmantojot
360 gradu metodi. Tika izdalitas anketas darbiniekiem, nodalu vaditajiem un klientiem, ka art
paSam darbiniekam vajadzéja noveértét sevi.

Darbinieki tika vertéti péc noteiktiem kritérijiem: saskarsme ar klientu, lideriba, attiecibas
ar kolégiem, pielagoSanas spéjas, darba pienakumu izpilde, mérku sasniegSana, un personiga
attistiba. Katra no Kkritérijiem tika ieklauti vairaki jautajumi, kas dzilak izskaidroja kritérija
batibu.

Novértésana tika veikta divos piegajienos, tas tikai veikts tadél, lai izvairitos no iespéjas, ka
darbinieki uz novértéSanas periodu maina attieksmi pret kolégiem, darbu un tas ietekmétu
noveértésanas rezultatus.

Katrs periods ilga vienu nedélu. Pirmaja nedéla darbinieki zinaja, ka vini tiek 1pasi noveéroti
gan no kolégu puses, gan klientiem, vaditajiem un nedélas beigas par viniem tiks aizpilditas
anketas, ka ar7 vini veiks sevis novértéSanu. Tika izdalitas anketas, darbiniekiem tika skaidri
formulétas prasibas, novértéSanas mérkis. Darbiniekiem bija skaidrs anketu aizpildiSanas process.

Savukart otraja nedéla neviens no darbiniekiem netika informéts, ka viniem nedélas beigas
bls jaaizpilda tieSi tadas paSas anketas, k& pagadjusaja nedéla, lidz ar to darba autore veica
saltdzinajumu k& mainas darbinieku atdeve tad, kad tie zina, ka vinus pastiprinati noverte.

Péc pirmas nedélas datu apkopoSanas, katrai nodalai tika pastastiti rezultati un kopiga
sapulce tie bija parrunati par katru nodalu kopuma un tika rasti ieteikumi problému risinasana,
savukart otras nedélas beigas autore iedeva atkartotas anketas visiem respondentiem un tie tas
aizpildija vélreiz. Autore salidzinaja datus vai ir raduSies uzlabojumi péc konkrétas problémas

izrunasanas, ka art vai tas ietekmé veikala apgrozijumu.
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Kopuma tika novertéti 5 darbinieki no virieSu nodalas, 4 darbinieki no bérnu nodalas un 12
darbinieki no sievieSu nodalas. Darbinieki veica kolégu novértéjumu nodalas ietvaros un katras
nodalas vaditajs veica novértéSanu par nodalu kopuma, ka ari katram darbiniekam bija izdalitas
aptaujas anketas par pasanovértéSanu. Pie kasém tika novietotas art klientu aptaujas, kuras varéja
aizpildit pircéji, pauzot attieksmi par apkalpoSanu.

Anketas tika piedavatas atbildes ar vardiem, savukart novéertéSanas apkopojuma tas ir
aprakstits ar koeficentiem, kas atbilst noraditaja tabula.

7.1. tabula (Autores veidota)
Veértéjuma koeficenti.

Veértéjums Koeficients
Ja
4
Vairak ja neka né 3
Vairak né neka ja 2
Né 1

3.1.1. Bérnu nodalas analize

Bérnu nodalas vaditajas vértéjums par darbiniekiem.

Saskarsmi ar klientiem vaditaja ir novértéjusi gandriz maksimalajiem punktiem visos
raditajos, vina uzskata, ka darbinieki spéj izprast klientu vélmes un, ka tas pieradas ikdienas
situacijas, jo vinasprat, darbinieki spéj ar katru klientu atrast kopigu valodu un tadejadi saprot ko
klienti vélas. Maksimalo novertéjumu ir guvusi visi darbinieki jautajuma par klienta viedokla
uzklausiSanu, kas Saja nozaré ir loti butiski, jo klienti, kas jutas saprasti naks atkartoti veikt
pirkumus. Vaditaja ir novérojusi art to, ka darbinieki pirma vieta izvirza klientu vélmes un tikai
péc tam savas personigas értibas.

Atbildot uz jautajumiem par darbinieku lideribu, var secinat, ka vaditaja ir loti apmierinata
ar savu kolektivu. Maksimalos punktus ir ieguvusi visi darbinieki trijos apgalvojumos. Tik |oti

maza nodala, kas sastdv no Cetriem darbiniekiem ir loti svarigi, lai kolektiva batu patikama
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atmosféra un vaditaja to jat. Darbinieki viens otram izpalidz un nodot svarigu informaciju
kolégiem, kas veiksmigi sekmé darbinieku sastradasanos. Ka arl treSaja apgalvojuma, ka
darbinieks spéj aizstavét savu viedokli un pamatot to vaditdja dod maksimalo punktu skaitu.
Mazaku koeficientu ieguva apgalvojums, ka darbinieks ar savu darbu iedvesmo kolégus, kas,
autoresprat, ir svarigs raditajs, lai darbinieks batu lideris un vins ar savu pozitivo pieméru raditu
kolégiem svarigas lietas un ar tam spétu ieintereséta ari paréjos.

Ka ieprieks autore minéja, tad ST nodala sastav tikai no Cetriem darbiniekiem, lidz ar to ir
svarigas attiecibas ar kolégiem. Ka noradija nodalas vaditaja, tad Sie darbinieki spéj sadarboties
viens ar otru |oti labi, ir izveidota komanda, kas spéj viens otru papildinat, ka arT tika noradits, ka
darbinieki nepiesavinas citu kolégu nopelnus, kas ir batiski, lai saglabatu draudzigas attiecibas.
Tomeér vaditaja norada, ka tikai daléji piekrit apgalvojuma, ka darbinieki izrada iniciativi kopiga
kolektiva pasakumam. Tas butu izskaidrojams ar to, ka ir loti grati saplanot kopigu brivdienu, jo
tirdzniecibas centrs Spice strada katru dienu, lidz ar to darbinieki kopigi nevar satikties ka vien
darba apstaklos.

K& norada vaditaja, tad (3.5) koeficentu ir ieguvis jautajums par to vai darbiniekiem piemit
radoSa pieeja problému risinaSana, ka ari jautajums par to vai darbinieki piedava alternativas.
Vaditaja parrunajot jautdjumus minéja to, ka darbinieki reizém izvélas vieglako celu — piezvana
uz citu Zara veikalu un pajauta vai tur ir nepiecieSama prece, bet labdk butu, ja darbinieki
piemeklétu kaut ko l1idzigu taja pasa vieta un lidz ar to ietirgojums batu lielaks. Vaditaja uzskata,
ka darbinieki varétu bat nedaudz patstavigaki lemumu pienemsSana, jo Sis jautajums ir ieguvis
koeficentu 3.3.

Ar maksimalajiem punktiem par darba izpildi tiek noveértéti divi apgalvojumi, kas ir, ka
darbiniekiem piemit atbilstoSs zinasanu Itmenis, lai veiksmigi pilditu savas amata prasibas un par
to, ka darbinieki spéj uznemties atbildibu. Autore doma, ka Sie apgalvojumi ir vieni no
svarigakajiem noveértéjumiem, jo pats svarigakais, ka darbinieki ir kompetenti, zina savas
nepiecieSamas lietas un dara to uznemoties pilnigu atbildibu un no tas neizvairas. Par kvalitativu
darbu, vaditaja novértéja ar gandriz maksimalo punktu skaitu, vina tomér saskata uzlabojumus ko
kads no darbiniekiem varétu veikt un tas art ir tikai pozitivi, jo tas nozime, ka vaditaja redz art
uzlabojamas lietas un tas palidzés gan uznémuma, gan darbiniekiem attistities. Tadu paSu
novértéjumu 3.8 vaditaja sniedz apgalvojumé, ka darbinieki uzklausa ieteikumus un gandriz

vienmer tos arf Tsteno, kas ir panakums uz attistibu.
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Par mérku sasniegSanu un personigo attistibu vaditaja gan ir nedaudz kritiskaka, bet tomér

tie arT nav pavisam zemi, ka, pieméram, jautdjuma par noteikto mérku sasniegSanu, vaditaja

norada, ka kopuma darbinieki varétu sasniegt labakus rezultatus , ka ari meklét iespéjas ka

uzlabot savu darba kvalitati. Ka art vaditajai pietrikst iniciativas no darbiniekiem, lai varétu

atrast risindjumus darba uzlaboSanai, vina labprat uzklausitu redlus piedavajumus, ka kopigi

sastradajoties varétu uzlabot darbinieku atdevi, nepastajoties jau pie zindmajam lietam, bet

pameklétu art kadu inovaciju.

Kopuma analizéjot vaditajas aizpilditas anketas, autore saskata tendenci, ka darbinieki tiek

noveértéti diezgan augstu, gandriz visos raditajos ir redzams koeficents tuvu maksimalajam.

Péc aptaujas rezultatiem var spriest, ka vaditajai ir sajuta, ka ir izveidota laba komanda un

vienigais, kas taja trakst ir pasu iniciativa.

Saskarsme
Iniciativa__gq——
Personiga attistiba: _ \
Darba attistiba -
Rezultativitste , 43
MErku sasniegiana: ; \
IeklausTéanés/ _ IS S
Atbildiba T
Zinatanas

Darbu veic kvalitativi.

o) i
Darba piendkumu izpilde: ™ "\.Q‘ A

Piedavaalternativas

Patstavigi [Emumi ;
Radofums

ar klientu:
_lzpratne
Kontakt&ianas
o, Klienti pirmaja viets
Klienta viedoklis
Lidertha:
4\ ledvesmot sp&jigs
b —1 1 | Informacijas dalitanas

J Savs viedoklis

Atmosféra

 attiecTbas ar kol&giem:

// "Sadarbiba
\ " Iniciativa

~ Nepiesavinds nopelnus

Pieldgoianas spéjas:

— BE&rnu nodala
Waditdja

BErnunodala
Kolagi

B&rnunodala
Darbinieks

7.1.att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums.(Autores veidots)

Kolégu un darbinieku pasnovértéjums.

Autore noléma salidzinat, ka darbinieki paSi sevi vérté un vai tas sakrit ar kolégu domam.

Analizéjot datus, autore saskata loti mazu uzskatu nesakritibu Saja nodala, tikai dazos jautajumos

viedokli nesaskanéja. Autore uzskata, ka tas ir tapéc, ka Saja nodald darbinieki viens otru labi

pazist un zina uz ko katrs ir Spéjigs.
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Jautajuma par saskarsmi ar klientu, gan pasnovértéjums, gan kolégu vértéjums bija gandriz
vienads, vienigi vienad jautajuma pasnovértéjums bija mazaks par 0.3 un atbilda novértéjumam
3.5 un tas bija par klientu vélmju izvirziSanu pirmaja vieta, lidz ar to var secinat, ka darbinieki ne
vienmér nostada klientu pirmaja vieta, ka, pieméram, tika minéta situacija, ka klienti, kas ienak
tris minates pirms veikala slégSanas netiek apkalpoti tik pat kvalitativi ka paréjie klienti, tam atri
kaut kas tiek paradits un gribas tikai atrak skriet uz majam.

Paréjos jautajumos par saskarsmi ar klientiem saskanéja atbildes ne tikai kolégiem un
pasnovertéjuma, bet tadu pasu novertéjumu bija sniegusi art vaditaja.

ArT nakamaja kritérija par Iideribu visas atbildes saskangja, tas bija vienadas gan koléga
novertéjuma, gan ari darbinieki pasi sevi bija novertéjusi tieSi tapat. Abos divos variantos
darbinieki noradija, ka nelidz galam spéj iedvesmot savus kolégus, kas ir izskaidrojams ar paSu
motivacijas trikumu. Maksimalo koeficentu 4 ieguva divi apgalvojumi - kolégi sava starpa dalas
ar noderigu informaciju un, ka kolektiva tiek radita patikama atmosféra. Kas tikai norada uz to,
ka Sis kolektivs ir saliedéts un viens otram palidz ikdienad. Darbinieki norada, ka ne visi 100%
spej aizstavét savu viedokli, reizém vieglak ir paklauties citu spiedienam. No sadzives viedokla
iespéjams tas art ir labak, ka visi darbinieki nav izteikti Iideri, jo Sada tipa cilvékiem batu grati
sadzivot, jo katrs vélétos pieradit savu taisnibu.

Attiecibas ar kolégiem divos apgalvojumos no trijiem, gan kolégu, gan paSu novértéjuma,
100 % tika noradita atbilde ,,Ja”. Ka varéja noprast, tad Sis kolektivs spéj sadarboties viens ar
otru, ka ar1 cita koléga lauri netiek plakti. Vienigais kas pietrikst Saja sadala ir tas, ka netiek
izradita iniciativa pasdkumu veidoSana, kur arT nedaudz atSkiras paSnovértéjums un kolégu
novertéjums, kas bija par 0.2 mazaks tieSi paSnovértéjuma.

Par sevi augstakas domas bija darbinieki jautajumos par patstaviga Iémuma pienemsanu un
alternativas piedavasanu Kklientiem. Darbinieki uzskata, ka pienem |émumus patstavigi, to
noradija koeficents 3.8, savukart kolégi viens par otru noradija, ka tas ir 3.5, bet ja jasalidzina
datus ar vaditajas novértéjumu, tad tas bija 3.3. lespéjams, Sis rezultats parada to, ka darbinieks
pienemot kadu Iémumu, kas neSkiet parak svarigs, neskrien pie vaditaja vai kolégiem un nestasta,
ka to ir atrisindjis, I1dz ar to neviens par to neko neuzzina, tomér, lai Iidz galam novértétu, ka
darbinieks to spéj, vins var ieminéties kada no rita sapulcém, ka vins ir ticis ar $adu situaciju gala
— to darot nevis lieloties, bet pastastot savu pieredzi, tadéjadi vins bas pamanits art no vaditajas

puses.
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K& norada aptaujas rezultati, tad maksimalais rezultats ir atziméts jautajumos par zinaSanu
[Tmeni un darbinieku atbildibu. Kolégi viens otru ir novértéjusi ka zinoSus sava joma, ka arl, ka
tie spéj uznemties atbildibu par savu ricibu — Sis novértéjums saskan ar pasu darbinieku sevis
novertéSanu. Savukart darbinieki pieticigaki bija sevis novertéSana, kad jautdjums skara darba
kvalitati un spéju uzklausrt ieteikumus un tos Tstenot. Darbinieki sevis novéertéjuma uzskata, ka
vini darbu varétu veikt kvalitativak neka paslaik tiek darits un, ka ir japiestrada pie ieteikumu
pienemsSanas. Savukart kolégi viens otru bija novértéjusi tapat ka to izdarija nodalas vaditaja. Tas
tikai norada to, ka darbiniekos vél slépjas potencials, kas ar novértéSanas palidzibu var tikt
atklats.

VeértéSanas kritérijos par mérku sasniegSanu un personigo attistibu, rezultati gandriz 100%
sakrit visos trijos viedoklos, gan no vaditajas, gan kolégu, gan paSnovértéjuma. Darbinieki
norada, ka gandriz sasniedz noteiktos rezultatus, kas $aja nedéla bija aptuveni 10000 LVL,
darbinieki arT cenSas meklét iespéjas ka uzlabot darba kvalitati, tomér pietrlkst iniciativas paSiem
meklét profesionalo attistibu un netiek piedavatas jaunas idejas darba uzlabosanai.

Péc rezultatu apkopoSanas ar darbiniekiem un vaditaju tika parrunati rezultati un tika
ieteikts vienam ar otru vairak runat par atrisinatajam situacijam, kas lautu tikt novéertétam no
paréjo puses, ka ar1 tas paradrtu pozitivu piemeéru saviem kolégiem un liktu censties darit tapat.

Svarigi ir iemacities ieklausities citu padomos un censties tos realizét, jo parasti Sie padomi
ir domatu lai kads attistitos, nevis lai nosoditu. Ka art vaditaja saviem darbiniekiem novéléja, lai

tris mindtes pirms darba laika beigam nebatu par Skérsli kvalitativi apkalpot klientus.

3.1.2. SievieSu nodalas analize

Vaditajas vértéjums par darbiniekiem.

SievieSu nodalas vaditaja, kas ir arT visa veikala vaditaja, vértéja 12 sievieSu nodalas
darbiniekus.

Veértejot saskarsmi ar klientiem, vaditaja sniedz vértéjumu 3.5, noradot, ka vairakumam ir
maksimalais koeficents, bet tomér citiem Vvél ir nepiecieSamas uzlabot spéju izprast klienta
vélmes, taja paSa laika darbinieki spéj kontaktéties ar jebkuru klientu un pirmaja vieta izvirza

klientu vélmes un vajadzibas, kas ir viens no svarigakajiem aspektiem klientu apkalposana. Sajos

50



jautajumus darbinieki ieguva kopéjo rezultatu 3.7. Vislabakais novértejums Saja sadala bija 3.9
un tas tika iegats jautajuma par klienta viedokla uzklausiSsanu un nemsanu veéra, kas ir svarigi, lai
klienti vélétos atgriezties un justos, ka viniem ir kada teikSana.

Izvértejot sadalu par lideribu, tad vaditaja norada, ka vislielakas problémas ir ar spéju
iedvesmot savus kolégus, kas ir novértéts ar koeficentu 3. Sim raditajam laika gaita vaditaja
pieveérsis uzmanibu, lai tas tiktu uzlabots. Galvenais, lai darbinieks ir apmierinats ar to ko vins
dara, ja vinu neinteresé un vins nav istaja vieta, tad loti grati ir kadu iedvesmot. Gandriz
maksimalo koeficentu ieguva apgalvojums par spéju pamatot savu viedokli, vaditaja paskaidro,
ka darbinieki parsvara ir parliecinati par sevi un zina ko dara un kads tam ir pamatojums. Svarigi
ir tas, ka darbinieki dalas ar ieglto informéciju, jo, pieméram, tikai puse no darbiniekiem ir uz
rita sapulci, otra puse darbinieku pievienojas pécpusdiena, tapéc loti nepiecieSams, lai kolégi tiktu
informéti par lietam, kas tika parrunatas rita sapulcé — So raditaju vaditaja noveértéja ar maksimalo
raditaju — 4.

Novértéjot attiecibas ar kolégiem vaditaja norada, ka visi darbinieki spéj sastradaties viens
ar otru un vina uzskata, ka kolektivs ir draudzigs, ka arf, péc vaditdjas domam, kolektiva neviens
nepiesavinas citu darbinieku nopelnus, sniedzot maksiméalo novertéjumu. Tapat, ka bérnu nodalas
vaditaja noradija, ka darbiniekiem pietrikst iniciativas veidot darba pasakumu, ka arf $aja nodala
pastdv tada tendence, ka darbinieki reti izsaka vélmi veidot kopigu pasakumu, iegustot
novértéjumu 3.

Sadala par pielagoSanas spéjam, visos jautajumos darbinieki tiek noveértéti ar vairak ja neka
né, kas atbilst koeficentam 3. Vaditaja uzskata, ka darbinieki spéj pieiet radoSi problému
risinasanai, bet ta tas nenotiek vienmér, ka dazreiz darbinieki izvélas vieglako celu. Tapat ne
vienmér darbinieki pienem Iémumus patstavigi un nepalaujas uz savu viedokli. Ka art vaditaja
norada, ka darbinieki ne vienmér piedava alternativas klientiem, bet loti biezi zvana uz citiem
veikaliem, vaditaja norada, ka klienti jau ir pieradusi, ka darbinieki ta dara, tad vini pasi prasa, lai
sazvana citus veikalus un neapskatas lidzigos piedavajumus tur pat uz vietas.

Vaditaja uzskata, ka gandriz visiem darbiniekiem piemit atbilstoSais zinaSanu Iimenis un
darbinieki tiek novertéti ar koeficentu 3.9, protams, piebilstot, ka darbiniekiem, jau tik un ta ir
kur tiekties, ja vini grib ienemt augstaku amatu, lidz ar to nevajagas uzskatit, ka tagad viss ir
apguts un nav nekada nepiecieSamiba papildus kaut ko macities. VVaditaja art norada, ka gandriz
visi spéj uznemties atbildibu, ka ari darbs tiek veikts kvalitativi, kaut gan taja netiek noradita

100% atdeve, ir lietas, kas ir japilnveido un ir kur tiekties. Ja tiek apskatits jautajums par spéju
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uzklausit ieteikumus, tad tas tiek novértéts ar koeficentu 3.4, ja atceramies, ka klienta viedoklis
tika uzklausits 3.9 gadijumos, tad var secinat to, ka darbinieki labak ieklausas klienta viedoklT, jo
ja tas tiek izteikts no klientu puses, tas paliek spilgtak atmina, ja padomus dod vaditaja, tad ir
sajlta, ka kaut kas tiek uzspiests.

Izvérteéjot merku sasniegSanu un personibas attistibu, tad vaditaja norada, ka Saja nedéla
gandriz tika sasniegts noteiktais rezultats un pietrika vien 2. tukstosi, lai izpilditu planu, bet ta, ka
plans ir noteikts visam ménesim, nevis konkrétam nedélam, tad vaditja cer, ka nakamas nedélas
rezultati bas vél labaki un tiks sasniegts ménesa plans.

Vaditaja norada, ka nakamajos punktos, darbinieki kopuma ir ieguvusi novertéjumu 2.9 un
min, ka dala no darbiniekiem paslaik nemeklé nekadu attistibu darba kvalitates uzlabosana, ne
patstavigi turpina savu profesionalo attistibu, kaut gan anketas tika noradits, ka pieci darbinieki
ieguva maksimalo punkti skaitu un viniem ir vélme tiekties uz augstaku posteni. Tapat tiek
noradits, ka kopuma darbiniekiem trokst iniciativas un jaunu ideju piedavajumu darba
uzlaboSanai.

Kopuma vértéjot sievieSu nodalu, tika secinats, ka dalad no darbiniekiem vaditaja saskata
posteni.

Tapat anketas apkopojot tika novérots, ka dala no darbiniekiem ieguva maksimalos punktu,
bet otra puse novilka kopéjo rezultatu uz leju. Lidz ar to veicot kopéjo sadalijumu pa nodalam,

darba nevar atspogulot katra darbinieka individualos sniegumus.

Saskarsme ar klientu:
Personiga attistiba g4 _lzpratne

Iniciativa KontaktEianas

Perzonigd attisttha: _ Klienti pirmajd vietd

Sievieiu nodala:

Darba attistiba | . Klienta viedoklis VadTtja
Rezultativitite | / _ LiderTba:
i 3 i -
MErku sasniegiana: | 4 ledvesmot spéjigs Sieviesu nodala:
| Kol&gi
leklausitanas —f— ~lll - Informacijas daliZanas
—i | :
Atbildiba | f - savs viedoklis
| | Sievieiu nodala:
" Atmosféra

Zindianas '

Darbu veic kvalitativi.

Darba pienakumu izpilde: | \4

Piedava alternativas . | \ !
Patstavigi Iér'r*ﬂrrc'ii L, L L=}
adoiums Pieldgos

as

Darbinieks
Attiectbas ar kolégiem:

Sadarbiba

Iniciativa

eg:uiesavinﬁs nopelnus
Nat cpefas:

7.2. att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums. (Autores veidots)

52



Kolégu un darbinieku pasnovértéjums.

Veicot salidzindgjumu starp kolégu novértéjumu un darbinieku paSnovértéjumu, autore
saskatlja tendenci, ka dazas sadalas paSnovértéjums bija nedaudz augstaks, ka kolégu
novertéjums, bet tas bija normas robezas.

Sadala par saskarsmi ar klientiem, domas parsvara saskanéja, lielaka atSkiriba bija
jautdjuma par darbinieku spéju izprast klienta vélmes. PaSi darbinieki sevi bija novértéjusi
augstak neka par viniem bija aizpildijusi anketu vaditaja un kolégi. Viedokli saskanéja paréjos
jautajumus ne tikai starp kolégiem un paSnovértéjumu, bet art no vaditajas puse, kas ,autoresprat,
ir vislabakais rezultats, kad novértéjumos valda vienotiba, jo tad starp kolégiem valda izpratne un
vaditaja arT redz Tsto ainu.

Jautadjumos par Iidertbu gan paSi darbinieki, gan kolégi norada, ka tikai reizém spéj
iedvesmot savus kolégus un izrunajot ar darbiniekiem $o situaciju, vini norada, ka vélétos lielaku
motivaciju saredzet darba, vini vélas justies noveértéti, ja vini tadi bus — vini centisies ar savu labo
pieméru ar1 iedvesmot savus kolégus. Jautajuma par dalisanos informacija, kolégu novertéjums ir
mazaks par 0.2 neka doma paSi darbinieki. Kolégi uzskata, ka ne vienmér informacija tiek nodota
darbiniekiem laicigi, reizém ta tiek uzzinata par vélu. Tapat kolégi par 0.2 mazaku koeficentu ir
novértéjusi pattkamo atmosféru starp kolégiem, kur darbinieks izpauzas ka Iideris.

Nonakot pie nakamas sadalas par attiectbam ar kolégiem, var novérot, ka katra sadala
darbinieki pasi sevi ir novértéjusi labak, neka to ir izdarijusi kolégi. Lielaka atSkiriba ir jautajuma
par citu kolégu nopelnu piesavinasanos, kolégi uzskata, ka ir tadi darbinieki, kas pldc laurus
nepamatoti, parasti tie ir darbinieki, kam ir izveidojies TpaSi labas attiecibas ar vadibu. Ja
apskatamies vaditaja novertéjumu Saja jautajuma, tad vaditaja uzskata, ka Seit viss ir pilnigakaja
kartiba un sniedza 100% veértéjumu, ka darbinieki nepiesavinas citu nopelnus. Autoresprat, Seit ir
redzama aizvainotibas sajita starp darbiniekiem un to vajadzétu sava starpa izrunat, ka art
informét vadibu par radu$os situaciju. ArT jautdjuma par spéju sadarboties ar visiem kolégiem nav
vienotiba starp viedokliem. Apspriezot So jautajumu, izskanéja viedoklis, ka 12 meiteném ne
vienmeér visos jautajumus saskan viedokli un sievieSu kolektiva médz iezagties arf intrigas.

Visbeidzot jautdjumos par pielagoSanas spéjam viedokli pilniba saskanéja starp kolégiem
un pasu darbinieku sevis novertéSanu. Darbinieki uzskata, ka vairuma gadijumu viniem piemit
radoSa pieeja problému risindsana. Laika gaita ir izstradajusies dazadi modeli k& tikt gala un
parasti problémsituacijas tiek veiksmigi atrasti risinajumi, protams, ka liecina novértéjums 3 — ir

uz ko tiekties. Jautajuma ar alternativu piedavasanu darbinieku novértéjums ir augstaks neka
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vaditajas, tas atSkiras par 0.6. Darbinieki uzskata, ka vaditaja lielu laiku pavada kabineta un
neredz patieso situaciju, kas norisinas zalé, lidz ar to nepiekrit vaditajas novertéjumam.

Sadala par piendkumu izpildi viedokli parsvara sakrit, mazas nobides 0.1 robeza ir
jautdjuma par darba kvalitati, kur kolégi viens otru novértéja ar 3.7, bet paSi darbinieki 3.8, bet
atSkirtba ir nieciga un var secinat, ka kopuma darbinieki darbu veic kvalitativi un ir apmierinatai
gan ar savu veikumu, gan ar kolégu darbu. Ka arT iepriek§ minéju, tad vaditdja uzskata, ka
gandriz 100% visai nodalai ir atbilstosas zinaSanas, lai veiktu sava amata prasibas, tapat uzskata
art darbinieki, tas tika izskaidrots ar to, ka pédéjo tris méneSu laika Saja nodala darbinieki nav
mainijusies.

Vertejot mérku sasniegSanu, var secinat, ka pasi darbinieki uzskata, ka vini tuvak ir
noteikto rezultatu sasniegSanai un , ka reizém vaditaja redzot rezultatus nevis paslavé, bet saka,
ka nu tagad S latina ir janotur. Lidz ar to darbinieki norada, ka meklé iespéjas uzlabot darba
kvalitati, bet tas nav primarais, tapat ka sadala par personibas attistibu, darbinieku starpa valda
vienpratiba, ka pietrikst iniciativas jaunu ideju darba uzlaboSana, ka ari pietrikst motivacijas
paSiem patstavigi attistities profesionali.

Parrunajot rezultatus starp darbiniekiem un vaditaju, tika secinats, ka vaditajai vajadzétu
vairak uzturéties zalé un radit darbiniekiem pieméru, ka arf tad vaditaja skaidrak redzétu
darbinieku sasniegumus. Ka ari apkopojot rezultatus varéja secinat, ka pasi darbinieki bija sevi
labak novértéjusi, neka vaditaja un kolégi.

Tapat tika ieteiks, lai darbinieki izrunatu sasapéjusos jautajumus ar vaditaju, pieméeram, par
citu kolégu nopelnu piesavinasanos, ka art ir jauzlabo savstarpéja komunikacija un informacijas

nodoSana starp kolégiem.

3.1.3. VirieSu nodalas analize

Vaditaja vertéjums par virieSu nodalas darbiniekiem.

Vaditajs vertéja 5 savas nodalas darbiniekus. Atskiriba no sievieSu nodalas un bérnu
nodalas, tad Seit strada ari divi puisi.

Veértejot saskarsmi ar klientiem, vaditajs savus darbiniekus novérté ar maksimalajiem
punktiem visos jautajumos. Péc vaditaja domam 1pasi svarigi ir spéja izprast klientu, macét atrast
kopigu valodu un pieeju katram klientam. VirieSu nodala tas ir loti batiski, jo ja sievietes iet
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skatities pa veikalu Tsti nezinot ko vinas vélas atrast, tad virieSi parasti nak ar noteiktu mérki un
parasti izvélas ari to preci, ko vinam palidz izvéléties konsultants, tapéc ir japrot komunicét ar
dazada tipa klientiem, lai varétu izprast vina gaumi.

Runajot par Iideribu, tapat ka parejas nodalas vaditaji vertéja savus darbiniekus, tapat Sis
nodalas vaditajs, jautdqjuma par darbinieku spéju iedvesmot kolégus noradija, ka daléji piekrit
apgalvojumam, bet ne lidz galam, vaditajs uzskata, ka darbinieki aktivi darbojas, radot labo
pieméru citiem, bet ir reizes, kad darbinieki atslabst un padalas pieredze, kas tieSi pretéji
demotive darbiniekus darbam. Taja pasa laika darbinieki dalas svarigaja informacija un vaditajs ir
parliecinats, ka ikviens no darbiniekiem neslép svarigu informaciju, kas bdtu noderiga art
paréjiem darbiniekiem.

Stradajosajiem $aja nodala ir lauts izpausties art radosi, pieméram, ja darba nav atbildiga
darbinieka, kura parzina ir zales izkartojums, tad paréjie darbinieki art var piedalities radosas
izpausmes, bet darbiniekiem ir jamak pamatot kapéc izveéléjies tieSi sadu izvietojumu un vaditajs
uzskata, ka to vina padotie spéj, kopuma veértéjot ar koeficentu 3.6.

Runajot par attiectbam starp kolégiem, tad Saja nodala ir gandriz ideélas attiecibas, ka
minéja vaditajs, tad te nav jltamas intrigas, jo kolektivs nesastav tikai no sievietém. Darbinieku
attiecibas tiek novértétas parsvara visos jautdjumos ar maksimalo novértéjumu, iznemot
apgalvojuma par iniciativas izradisanu kolektivu pasakumu veido3ana, bet tas ir izskaidrojams,
tapat ka bérnu nodal, ar to, ka darbiniekiem kopa noorganizét pasakumu ir gandriz neiespéjami,
jo tik un ta kadam ir jastrada, jo veikals ir atvérts katru dienu un ja pasakums tiek rikots vakara,
kadam no rita jau jabat darba, bet reali tas nav izdarams.

Veértéjot darbinieku pielagoSanos spéju, vaditajs atzimé, ka ta visos jautdjumos atbilst
koeficentam 3.6. Vaditdjs uzskata, ka darbiniekiem piemit radoSa pieeja problému risinasana,
iznemot paris gadijumos, bet ta parsvara darbinieki Sonedél labi tika gala ar to, ka arT [émumi tika
pienemti diezgan patstavigi un varéja uz saviem darbiniekiem palauties, ka vini tiks gala. Véertéjot
alternativu piedavasanu klientiem, vairuma gadijumu art darbinieki to centas darit, mekléja
lidzigas preces, pienéma pasutijumus no klientiem nadkamajai nedélai, jo ir iespéja redzét kadas
preces naks nakamaja nedeéla, I1dz ar to jau tur ir prece ko klients vélas, ir iespéja to norezervét
Klientam. Tas $aja nedéla tika aktivi arf darits.

Analizéjot darba pienakumu izpildi, vaditdjs savus darbiniekus trijos no Cetriem
apgalvojumiem ir novértéjis ar maksimalajiem punktiem. Vins uzskata, ka darbinieki savu darbu

veica kvalitativi, ka arf viniem piemit atbilstoSais zinaSanu limenis, lai pilditu savas amata
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prasmes, ka arT vaditajs noradija, ka divus no darbiniekiem tuvakaja laika vélétos virzit uz
paaugstinaSanu uznémuma ietvaros. Vaditajs novértéjumu 3.6, sniedza atbildé par ieteikumu
uzklausiSanu un istenoSanu, vins to pamatoja, ka ir darbinieki ar augstu pasnovéertéjumu un
viniem ir gratak pienemt aizradijumus.

Runajot par mérku sasniegSanu un personigo attistibu, vaditajs norada, ka Saja nedéla ir
bijis labs ietirgojums, kas ir par 9% lielaks k& pagajusaja nedéla, bet nevar atslabt, jo kopgja
rezultativitate tiek véertéta par ménesi kopuma. Vienigi vaditajs norada, ka varétu uzlabot
darbinieku iniciativu profesionalas attistibas veidoSana, ka arf nedaudz pietrakst darbinieku idejas

darba uzlaboSanai.

E-askarsme ar klientu:
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7.3. att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums. (Autores veidots)

Kolégu un darbinieku pasnovértéjums.

Veértejot sadalu par saskarsmi ar klientiem, visos apgalvojumos paSiem darbiniekiem ar
kolégu vértéjumu domas saskan, abas puses uzskata, ka spéja kontaktéties ar jebkuru klientu,
tapat 100% nem véra klienta viedoklus , péc tam paskaidrojot, ka St atbilde bija sniegta, ja klienti
izteica adekvatu viedokli. Divos apgalvojumus tika sniegtas atbildes, kuru koeficents bija 3.8 un
tas bija par jautajumiem, par darbinieku spéju izprast klienta vélmes un, ka pirmaja vieta tiek
izvirzitas klienta vajadzibas, minot, ka bija situacijas Sonedél, ar klientiem, kuru vélmes saprast
tieSam bija grati. Jautajuma par personigajam értibam minéja, ka tapat ka tika apskatits bérnu

nodalas vertéjuma, tad darbadienas pedejas minates klientu apkalpot ir visgratak.
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Apskatot lidertbu Saja nodala, var redzét tendenci, ka darbinieki paSi sevi ir novertéjusi
lidzigi, ka to ir darijis vaditajs un kolégi. Vienigi jautajuma par citu kolégu iedvesmoSanu
atskirtba bija visai nieciga, kas bija par 0.2 mazaka un paSi darbinieki par sevi tad veica
novértéSanu. Runajot par to, darbinieki izteica viedokli, ka vini tik loti tam nepievérsa uzmanibu,
lai vini batu paraugs kolégiem. Visi ka viens noradija, ka ar svarigu informéaciju sava starpa dalas
un katrs ka individs rada patikamu atmosféru arf kolektiva.

Tapat vértéjot nakamo sadalu, visi norada, ka spéj sadarboties ar visiem kolégiem un
nekada gadijuma netiek piesavinati kolégu nopelni. Tapat ka vaditajs noradija, tad gridtibas
sagada kolektiva pasakumu veidoSana, bet ta iemesli jau ir apzinati.

Analizéjot pielagoSanas spéjas, visos apgalvojumos tika ieglts rezultats 3.6. Sajos
apgalvojumos bija jatama pilniga vienotiba starp kolégiem, paSnovértéjumu un vaditaju, jo visi
precizi novertéjumi atbilda. Ka novertéja vaditajs, tapat ari darbinieki uzskata, ka vairuma
situaciju veiksmigi tika gala ar problémsituacijam, jo dienas, kad vaditajs nebija darba, lemumi
tika pienemti pastavigi un nebija nekadas TpaSas problémas.

Sadala par pienakumu izpildi, kolégu un paSnovértéjums sakrit trijos no Cetriem
apgalvojumiem. Vienigais apgalvojums, kura art atSkirtba bija nieciga - 0.2, bija par spéju
uzklausit un Tstenot ieteikumus. Pasi darbinieki uzskata, ka veiksmigak tika gala ar ieteikumu
IstenoSana, neka uzskata gan vaditajs, gan kolégi. Paréjos apgalvojumus viedokli 100% sakrita
Visas aptaujato puses.

Ta, ka iepriekséja sadala tika novertéts, darbinieki savu darbu veic kvalitativi, ir sasniegts
art noteiktais rezultats, kas provizoriski bija noteikts Sai nedélai. Vienigi apgalvojuma par iespéju
meklét sava darba uzlaboSanu darbinieki noradija, ka daléji piekrit Sim apgalvojumam, ka art
vairak ja neka né patstavigi turpina savu profesionalo izaugsmi.

Analizéjot kopuma virieSu nodalu gan no darbinieku, gan vaditaja viedokla, tad S nodala
nes labu atdevi kopuma uznémuma, jo Saja komanda strada draudzigs kolektivs ar radoSu pieeju
darbam, ka arT ir spéjigi sasniegt noraditos merkus.

Parrunajot rezultatus vienojamies, ka darbinieki pasi izradis iniciativu tam, ka vélas kapt pa
karjeras kapném un, ka tagad ir sapratusi to, ka ar savu darbu spéj iedvesmot citus kolégus, jo

tikai no stiprakajiem darbiniekiem var kaut ko macities.
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3.1.4. Klientu vértéjuma analize

Kopuma tika aptaujati 54 respondenti, kas brivpratigi aizpildija aptaujas anketas par servisu
veikala Zara. Kopuma Klientu viedoklis ir loti labs un tikai dazos gadijumos klienti ar servisu
nebija Iidz galam apmierinati.

Jautajuma par darbinieka pieejamibu un izpalidzibu 48 respondenti apstiprinaja, ka
darbinieki tadi bija un tikai divi klienti Saja jautajuma atbildéja vairadk né, neka ja. Péc autores
pieredzes, visvairak darba stradajosajiem ir pirmdienads un ceturtdienas, kad ir kravas dienas,
reizém darbinieki, to ieved zalé un liek tur droSibas elementus uz apgérbiem, ka art ceno tas, Iidz
ar to mazaka uzmaniba tiek pievérsta klientiem.

49 gadijumos darbinieki spéja uztvert klienta sacito un Cetros gadijumos — daléji un tikai
viens Klients uzskata, ka viedoklis vairak tika nesaprasts ka saprasts.

Jautdjuma par neparastam situacijam ja tadas rastos vai bija radusas, respondenti atbildéja,
ka 50 gadijumos darbinieki tiktu ar tam gala, ka arf tikai Cetri aptaujatie pauda viedokli, ka
uzskata, ka daléji tiktu gala, bet vairak nosliecas uz atbildi ja. Lidz ar to var secinat, ka darbinieki
paradija parliecibu, ka vini to spéj izdarit.

Gadijumos, kad klients neatrada karoto preci, 48 respondenti atzist, ka viniem tika
piedavatas alternativas, Cetros gadijumos vairak piekrit Sim apgalvojumam ka né un divi
respondenti vairak nepiekrit ka piekrit. Kapéc Sads viedoklis ir grati novértét, jo ar darbiniekiem
izdevas parrunat novértéSanas anketas, bet klienti tikai aizpildija tas un atstaja, lidz ar to lidz
galam nav zinams, kapéc ir sniegtas tadas atbildes, iespéjams, vinam nebija nepiecieSamiba péc
alternativas, jo vinam bija pieejama mekléta prece.

Labs raditajs tika paradits jautajuma par preCu sortimenta parzinasanu. Gandriz visi
aptaujatie atzina, ka darbinieki spéj parzinat to un tikai divi respondenti vairdk piekrita Sim
jautajumam ka nepiekrita. Tas ir loti labs raditajs, nemot véra, ka preCu izvietojums vairakas
reizes nedéla tiek mainitas, reizém tas notiek vairakas reizes diena, jo koordinators, kas atbild par
preCu izvietoSanu, tas izkarto péc pardoSanas rezultatiem, tiek salidzinati dati par to, kura prece
konkrétaja veikala iet un kuras preces citos veikalos tiek pardotas labak, 11dz ar to tiek méginati

vairaki varianti ar izvietoSanu, lidz prece tiek sakta pirkt.
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Tadu paSu raditaju respondenti pauZ jautdjuma par sniegtd pakalpojuma atrumu. Ja
salidzina Sos divus jautajumus, tad tie ir saistiti, jo ja darbinieks parzina preCu sortimentu, tad
vins atri to var piegadat klientiem, lidz ar to Sis raditajs viens otru papildina.

Ja darbiniekam prasiju viedokli par preci, vins spéja parliecinosi paust to — vairums no
respondentiem piekrita Sim apgalvojuma, tie bija 49, Cetri daléji piekrita un viens pauda, ka
vairak nepiekrit ka piekrit.

Jautajuma par kolégu iedvesmoSanu ar savu pieméru, 31 klients pauda viedokli, ka piekrit
§im apgalvojuma, 22 piekrit daléji, bet viens vairak nepiekrit ka piekrit. Saja gadijuma var
spriest, ka darbinieks veica savu darbu ka pienakas, ko paradija pirmie jautajumu, arf Sis norada,
ka gandriz visi respondenti uzskata, ka vinu apkalpo$ana ir ka labs piemérs kolégiem.

Gandriz parliecinoSu atbildi respondenti sniedza jautdjuma par to, ka darbinieki spgj
darboties komanda, Sajas atbildés bija saskatams tikai pozitivs vertéjums, 49 respondenti pilniba
piekrita apgalvojumam un 5 — vairak piekrita ka nepiekrita.

Kopuma vertéjot klientu viedoklus var secinat, ka parsvara tie bija apmierinati, jo netika
sanemta neviena pavisam noliedzoSa atbilde. lespéjams, ka Saja nedéla darbinieki pievérsa ipasu
nozimi klientu apkalpoSana, jo tie zinaja, ka vini tiks veértéti art no klientu viedokla. Tapéc lai
izvairitos no $1s klldas tika veikta otra novertéSanas nedéla, kad novértéSanas anketas tika iedotas
pédéja nedélas diena, lai visi gan darbinieki, gan vaditaji un klienti tas atkartoti aizpilda un tas tad
paraditu vai ir redzama starpiba darbinieku apkalpoSana, kad darbinieki zina, ka vini tiks

noveértéti vai nav batiskas izmainas.
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7.4. att. Klientu sniegtais novertéjums par Zara darbiniekiem(Autores veidots)

59



3.1.5. Bérnu nodalas vértéjuma analize péc nedélas

Salidzinot pirmas nedélas vertéjumu ar pagajusas nedélas vértéjumu, var secinat, ka butiska
atskiriba rezultatos netika novérota. Darbinieku atdeve tikai bija uzlabojusies un ietirgojums no
pagajusas nedélas ar So nedélu bija audzis par 7%, Iidz ar to autora izvirzita hipotéze par to, ka
darbinieki labak veic savu darbu zinot, ka vini tiek noveértéti, netika apstiprinata.

Péc pirmas novértéSanas darbiniekiem tika ieteikts pastastit kolégiem par savu pozitivo
pieredzi un péc novértéSanas anketam Sajd nedéla ir jotams uzlabojums, gan vaditaja
novertéjuma, gan pasu darbinieku novértéjuma, ka ir audzis no koeficenta 3 uz 3.5 — ta norada
visas aptaujatas puses, péc rezultata var spriest, ka Sim ietikumam darbinieki ir tieSam pievérsusi
TpaSu uzmanitbu un censas ar savu pieméru iedvesmot kolégus.

Tapat vaditdgjas un kolégu aptauja mainijas novértéjums par spéju pienemt Iémumus
patstavigi, kur to lauj darba specifika, tas palielinajas lidz 3.8, izskaidrojums ir tads, ka darbinieki
saka dalities pozitivaja pieredze.

Tapat tika izrunata probléma par spéju iemacities ieklausities citu padomos un censties tos
realizét, péc vaditaja novértéjuma izmainas netika konstatétas, bet kolégu un paSnovértéjuma
koeficents pieauga un pasi darbinieki otraja nedéla uzskatija, ka spéj labak pienemt ieteikumus.

Salidzinot datus ar pagajuso nedélu tad atdeve ir palielindjusies un nodala kopuma
sasniedza uzstaditos merkus, ka veélak vaditaja komentéja, palidzéja art tas, ka laika apstakli
strauji kluva labveligaki un kluva siltaks, Iidz ar to klienti steidza papildinat savu bérnu garderobi
vél jo vairak, ka bérni aug loti atri un pagajusas sezonas apgérbi tiem vairak neder.

L1dz ar to autore nonak pie secindjuma, ka 81 novertésana darbiniekiem ir nakusi par labu,
tika izrunatas sasapéjusas lietas un rasti risinajumi un tas ir bijis labs treninS pirms gada

parrunam.
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Saskarsme ar klientu:
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Iniciativa - ) ] KontaktéZanas
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MErku sasniegiana: | AN L -\ ledvesmot sp&jigs
/ j | T BErnu
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A . —{ Kolégi
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7.5.att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums péc nedélas(Autores veidots)

3.1.6. SievieSu nodalas vértéjuma analize péc nedélas

Salidzinot datus par pagajuso nedélu un So nedélu, sievieSsu nodala nav redzams tads
uzlabojums, ka tas tika konstatéts bérnu nodala. SievieSu nodala ietirgojums palika pagajusas
nedélas Iiment. Vismaz labs raditdjs ir tas, ka tas nepasliktinajas, zinot, ka darbiniekiem netiek
pieveérsta pastiprinata uzmaniba.

Péc pagajusas nedelas rezultatiem tika secinats, ka vaditajai vajadzétu vairak uzturéties zalé
un radit darbiniekiem piemeéru, ka ari tad vaditaja skaidrak redzétu darbinieku sasniegumus un
kolégu starpa nevalditu sajdta, ka vinu nopelnus piesavinas kolégi. Diemzél Saja nedéla vaditaja
atzina, ka neesot bijis vairak laika uzturéties zalé, salidzinot ar pagajuso nedélu, Iidz ar to tas vél
ir uzlabojams.

Analizéjot novertéjumu, batiskas izmainas novértéSana nav saskatamas. Raditaja par
darbinieku spéju izprast klientu vélmes, pasSnovértéjuma ir pazeminajies lidz koeficentam 3.5, kas
atbilst pagajusas nedélas kolégu un vaditajas novértéjumam.

Izmainas ir redzamas kolégu novértéjuma par citiem darbiniekiem jautajuma par svarigas
informacijas daliSanos, tagad novértejums ir audzis Iidz maksimalajam koeficentam, lidz ar to var

secinat, ka St novértéSana guva panakumus.
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Runajot ar darbiniekiem, vini atzina, ka jlatamas ir tikai pozitivas sajdtas, pec pagajusas
nedélas novértésanas. Vini priecdjas, ka tika izrunatas svarigas lietas, kas uzlabotu darbu un vini
nejutas, ka kads vinus gribétu sodit par kadu nepaveiktu darbibu.

Sackarsme ar klientu:

Personiga atti=tiba. A ] Izpratne
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Darba attistiba. | 3/ i 5 Klienta viedoklis. nodala:
Rezultivitste. , / : ¥ . Lideriba: Vaditaja

Merk EaNa: | : y ledw t L .
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e _ / Kolggi
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7.6. att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums péc nedélas(Autores veidots)

3.1.7. VirieSu nodalas vértejuma analize péc nedélas

VirieSu nodalas komanda $aja nedéla 1paSu uzmanibu pievérsa citu kolégu iedvesmosanai
ar sava darba pieméru, tas atspogulojas arT rezultatos, ka visas grupas novertéjums par lideribu
paaugstindjas, péc pirmas novertésanas tika parrunata St probléma un nadkamaja nedéla darbinieki
sanémas, lai paraditu, ka vini katrs ka individualitate art ir loti spécigi un paréjie kolégi var
smelties idejas apkalposana, klientu uzrunasana un servisa.

ArT nakamajad punkta par viedokla aizstavéSanu, novéertéjums ir paaugstindjies gan no
vaditaja puses, gan ari no darbiniekiem. Vaditajs pastastija to, ka Saja nodala strada diezgan
spécigas personibas un vindm bija nepiecieSamas neliels pagradies, lai vini spétu ari pasi par sevi
bat parliecinataki.

Uzlabojas raditajs Saja nedéla par patstavigu lemumu pienemsanu. PaSi darbinieki sevi
noveértéja uz maksimalajiem punktiem, tapat ka to darija vaditajs un kolégi, ka ar tika uzlabots
raditas 3aja nedéla par radoSumu problému risina3ana. Sis raditajs nesasniedza maksimalo, bet

atradas tuvu tam, kas ir 3.8 — vértéjuma no visiem darbiniekiem.
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Kopuma darbinieki bija pieversusies lidertbas paaugstinaSana. CensSoties pieradit, ka vini ir
spejigi uz kaut ko vairak, tas atspogulojas ari ietirgojuma —salidzinot ar pagajuso nedélu, tas bija
pieaudzis par 5%.

Saskarsme ar klientu:
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7.7. att. Vaditajas, kolégu, darbinieka novértéjumu salidzinajums péc nedélas(Autores veidots)

3.1.8. Klientu vértéjuma analize par darbiniekiem perioda no 23.04 -29.04

Kopuma tika aptaujati 47 respondenti, kas salidzinot ar pagajuso nedélu ir par 7
respondentiem mazak.

Ipasi lielas izmainas novértéjuma nav saskatamas. Parsvara visas nodalas rezultati atskiras
tikai ar dazu balsu starpibu, lidz ar to darba secindju, ka 3aja konkrétaja veikala, darbinieki
vienlidz labi apkalpo klientus zinot, ka vini tiek novéroti un vértéti ka nezinot, ka par viniem tiks
veikta analize arf nakamaja nedéla.

Vieniga lielaka atSkiriba bija novérojama jautdjuma par darbinieku spéju iedvesmot
kolégus. Novertéjuma bija jatama pozitivakas atbildes. Pirmaja nedéla klienti nespéja parliecinosi
atbildét, ka darbinieki spéj iedvesmot kolégus, tad tagad tikai 7 respondenti nav Tsti parliecinati

un nebija neviens klients, kas atbildétu noliedzosi.
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7.8. att. Klientu vertéjums par darbiniekiem péc nedélas(Autores veidots)

Kopuma veértéjot darbiniekus, izmatojot 360 gradu metodi, kura tika pieverta uzmaniba
saskarsmei ar klientu, Iideribai, attiectbam ar kolégiem, pielagoSanas spéjam, darba pienakumu
izpildei, mérku sasniegSanai, un personiga attistibai, katrai nodalai tika uzraditi dazadi rezultati.

Veértejot darbiniekus otraja nedéla, secinaju, ka $aja uznémuma netika uzraditas izmainas
darbinieku uzvediba, gadijumos, ka darbinieki zina, ka viniem tiek pievérsta pastiprinata
uzmaniba, vini veica savu darbu k& vienmér.

Péc pirmas nedélas datu apkopoSanas, tika izrunati iegdtie rezultati un parrunatas
problematiskas lietas, kas ja salidzina ar otro nedélu, tad tika uzlabotas, l1dz ar to autore uzskata,
ka 81s novértéSanas process bija izdevies un tas bija labs izméginajums Tstajam uznémuma

novértésanas procesam.
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SECINAJUMI

1.Viens no svarigakajiem un batiskakajiem priekSnosacijumiem uznémuma efektivai darbibai
ir tas darbinieki.

2.Personala noveértéSana ir katra atseviSka darbinieka darba rezultata vai kompetences
izvertéSana. Ta ir pastiprinata komunikacija, kas lauj informacijai brivi plust starp
vaditajiem un darbiniekiem par nepiecieSamam vajadzibam darba.

3.Darbinieku novertéSana lauj uznémumam noteikt darbiniekiem atbilstosu algu,
nodroSinaties ar profesionaliem darbiniekiem, uzzinat darbinieku motivaciju, ka art tas
lauj apzinat lietas, kas ir nepiecieSamas uzlabot.

4.Nemot véra vertéSanas rezultatus, vaditajs var izvirzit turpmakos meérkus, pieméram,
uzlabot produktu vai pakalpojumu kvalitati, un sekot tam, ka darbinieks Sos mérkus
sasniedz. Sistematiska vértéSana lauj vaditajam konstatét, vai darbinieks cenSas uzlabot
savu sniegumu un nem Verad iepriekSejas veértésanas laika izteiktos noradijumus un
ieteikumus.

5.Lai arm kadas metodes tiktu pielietotas darba rezultatu novertéSana, noteicosa metode ir
intervija, kuras laikad padotais un vina tieSais prieksSnieks parruna darba rezultatu kvalitati,
kvantitati, iespéjamos uzlabojumus, tipiskakas kladas, attisttbas un apmacibas jautajumus.
Kompetences novértéSana norit gan intervijas forma, gan rakstiski testu un uzdevumu
forma, izvértéjot darbinieku zindsanas, pieredzi, prasmi.

6.BieZi sastopami dazadu metoZzu kombingjumi, ka art elementi no atseviskam metodém, un
tas nav nekas nepareizs. Nevajadzétu turéties pie stereotipa, ka iespéjams rikoties tikai un
vienigi Sadi un katra novirze no metodes uzskatama par kladu.

7.Galvenas kludas, kas ir sastopamas novértéSana ir nepieméroti jautajumi, iepriekseji
aizspriedumi, intervétdja dominéSana, uzvedinoSi un atbildi saturoSi jautajumi, nimba
efekts, specigi vértétaja aizspriedumi, apmacibas truikums, ka art darbinieku pastiprinata
centiba zinot, ka vini tiek novertéti.

8. Autore darba analizéja darbinieku novértéSanu veikala Zara, kas ir apgérbu veikals un tas
pieder Spanu uznémumam Inditex. Inditex grupa sevi ietver vairak ka simts uznémumus,

kas saistiti ar audumu, apgérbu un aksesuaru razoSanu un izplatisanu.
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9.Latvija paslaik ir Cetri veikali Zara, pasaulé — 1631. Baltijas valstis kopuma ir 10 veikali

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Zara.

Kopa SIA Apranga LV, kas ir veikalu Zara 1pasSnieks Latvija, nodarbina nedaudz vairak
ka 100 cilvékus. Aptuveni 20 no tiem ir vaditaji un vaditaju vietnieki, paréjie ir pardevéji.
Gandriz visi uznemuma darbinieki ir vecuma no 18 lidz 30 gadiem, lielaka dala ir
sievietes. SIA Apranga nodarbojas ar personala atlasi, bet darbinieku novértésanu veic
tieSas nodalas vaditajs.

Formala darbinieku novértéSana veikala Zara tika ieviesta tikai gadu atpakal, lidz ar to
nav iespéjams salidzinat pagajuso gadu rezultatus. Pirms tam darbinieku novértéSana
norisinajas neformala veida, darbinieki tika saukti uz intervijam un tika apspriesti
darbinieka plusi un minusi, bet t&, ka tas tika tikai apspriests un nekas netika dokumentéts,
tad nevar spriest cik daudz ir darbinieks attistijies.

PaSreizéja novéertéSana uznémuma ir balstita uz vértéSanas intervijas metodi, kura pirms
intervijas tiek izdalTtas anketas, darbinieks tas aizpilda un péc tam dodas uz interviju, kura
tiek apspriesti tas rezultati.

Ikdiena darbiniekus noveérté katras nodalas vaditaji, kas atrodas tur pat zalé un rada
pieméru saviem darbiniekiem. Tomér ka tika noskaidrots darba, tad vismazak zalé uzturas
sievieSu nodalas vaditaja, kas ir art veikala vaditdja, bet vislabako pieméru saviem
darbiniekiem rada virieSu nodalas vaditajs.

Autore darbinieku noveértéSanu veica t/c Spice Zara, tas periodi biji sadaliti divas nedélas,
vienad nedéla darbinieki zinaja, ka vini tiek pastiprinati novéroti no kolégu un vaditaju
puses un otra nedéla, kad darbinieki to nezinaja. Tas tika darits lai salidzinatu darbinieku
atdevi, laika kad darbinieki zina, ka vini tiek novértéti un tad kad to nezina.

Katra nodala veica novértésanu tieSi par tas nodalas darbiniekiem, jo vini strada kopa ik
dienas, I1dz ar to vértéjums ir objektivaks, jo kolégi viens otru labi pazist. Péc tam katra
nodala tika parrunati rezultati par nodalu kopuma.

Darbinieku noveértésana tika veikta izmantojot 360 gradu metodi. Tika noteikti galvenie
kriteriji, pec kuriem darbinieki tika vértéti - saskarsme ar klientu, lideriba, attiecibas ar
kolégiem, pielagoSanas spéjas, darba pienakumu izpilde, personiga attistiba, mérku

sasniegsana.

66



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Darba autore izveidoja tabulu, kura ir salidzindjums starp vaditaja novértéjumu, kolégu
noveértéjumu un pasnovértéjumu. Kopuma veértéjot viedoklu atSkiriha nebija lielaka par
koeficentu 0.6, kas ir |oti labs rezultats.

Analizéjot bérnu nodalas vaditaja vértéjumu, tas 68% pilnigi sakrita ar kolégu vértéjumu
par darbiniekiem un 55% pilnigi sakrita ar paSa darbinieka novértéjumu, paréjos
gadijumos veértéjuma atskiriba bija maznozimiga.

Kopuma veértéjot bérnu nodalas vaditajas vértéjumu, vina ir apmierinata ar saviem
darbiniekiem un maksimalie vértéjumi ir ieguti 9 apgalvojumos no 22. Péc rezultatiem var
secinat, ka ir izveidota laba komanda un vienigais, kas taja trakst ir pasu iniciativa.

Kolégu novertéjums 73% gadijumos sakrita ar darbinieku paSnovértéjumu. Ta, ka Sis ir
mazs kolektivs, tikai 4 darbinieki, tad kolégi viens otru gandriz precizi varéja novértét.
Veicot atkartotu darbinieku novértéSanu péc nedélas, autore secinaja, ka batiska atSkiriba
rezultatos netika novérota. Darbinieku atdeve tikai bija uzlabojusies un ietirgojums no
pagajusas nedélas ar So nedélu bija audzis par 7%. Tas tika izskaidrots ar to, ka péc
ieprieksejas nedélas rezultatu apkoposanas ar darbiniekiem tika parrunatas problematiskas
lietas un tas tika uzlabotas, kas atspogulojas arT anketas rezultatos.

Par sievieSu nodalas vaditajas vértejumu tika secinats, ka dala no darbiniekiem vaditaja
saskata lielaku potencialu un, ka tie ja izraditu lielaku iniciativi, spétu kandidét uz
augstaku posteni. Rezultati ar darbinieku novértésanu sakrita 41%, bet ar paSu darbinieku
novértéSanu sakrita 31% gadijuma, bet paréjos gadijumos nebija novérojama butiska
atSkiriba, parasti tie bija 0.2, bet lielaka starpiba bija 0.6.

PaSi darbinieki sevi sievieSu nodala bija novértéjusi labak neka to izdarija vaditaja un
kolégi. Ka arT tika secinats, ka jauzlabo savstarpéja komunikacija un informacijas
nodoSana starp kolégiem.

Veicot atkartoto novértéSanu péc nedélas, autore secinaja, ka sievieSu nodala ietirgojums
palika pagajusas nedélas Iiment. Vismaz labs raditajs ir tas, ka tas nepasliktinajas, zinot,
ka darbiniekiem netiek pievérsta pastiprinata uzmaniba. Un uzlabojums bija redzams
jautdjuma par svarigas informacijas daliSanos ar kolégiem, kas bija pieaudzis lidz
maksimalajam novértéjumam.

VirieSu nodalas vaditdja domas 82% sakrit ar kolégu novértéjumu un 64% ar paSa

darbinieka novértéjumu. Kopuma vaditajs 12 jautajumos darbiniekiem sniedza maksimaélo
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217.

28.

29.

30.

Vertéjumu un ir apmierinats ar savu kolektivu, vienigi darbiniekiem jauzlabo iniciativa un
spéja iedvesmot savus kolégus ar savu pieméru.

PaSu darbinieku no kolégu vértéjuma atSkiras tikai 5 jautajumos, kas ir loti labs raditajs,
jo tas parada, ka kolégi izprot viens otru un jatama ir vienotiba. Analizéjot kopuma
virieSu nodalu gan no darbinieku, gan vaditaja viedokla, tad 8T nodala nes labu atdevi
kopuma uznémuma, jo Sajd komanda strada draudzigs kolektivs ar radoSu pieeju darbam,
ka art ir spejigi sasniegt noraditos mérkus.

Analizéjot virieSu nodalas darbiniekus péc nedélas, tad autore secina, ka darbinieki bija
pievérsusies lideribas paaugstinasanai. Censoties pieradit, ka vini ir spéjigi vairak ka
pirms tam bija paradijusi, tas atspogulojas ari ietirgojuma —salidzinot ar pagajuso nedélu,
tas bija pieaudzis par 5%. K& art Saja gadijuma pieradijas, ka nodald nav novérojama
rezultatu uzlaboSana perioda, kad vini pastiprinati tiek noveroti.

Kopuma Klienti bija loti apmierinati ar sniegto servisu. Klientu anketas vispozitivakas
atsauksmes bija par preCu sortimenta parzinasanu, spéju radosi tikt gala ar situaciju. Un
vismazakais novértéjums bija jautdjuma par darbinieku spéju iedvesmot kolégus.

Veicot analizi péc nedélas, autore secindja, ka art $aja gadijuma klienti novéroja, ka
serviss nav pazeminajies un klientu novertejums ir lidzigs ar iepriek$&jo nedélu, vienigi
batisks uzlabojums ir spéjai ar savu labo pieméru iedvesmot kolégus.

Autore secina, ka katrai nodalai uzlabojumi bija jatami ndkamaja nedéla tieSi tiem
jautajumiem, kuriem parrunas tika pievérsta Tpasa uzmaniba, ka art atdeve divam nodalam
paaugstinajas, bet sievieSu nodala ta palika nemainiga, Iidz ar to, autore uzskata, ka ST

vértéSana bija lietderiga.
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PRIEKSLIKUMI

1.Ka ieprieks secinajam, ka viens no svarigakajiem un batiskakajiem priekSnosacijumiem
uznémuma efektivai darbibai ir tas darbinieki. Katra uznémuma ir saspringts ritms, tomér
noveértéSanai laiks ir jaatrod, jo, pieméram, Sogad noveértésana veikala Zara netika veikta,
lidz ar to autore iesaka uznémumam vismaz reizi gada veikt darbinieku noveértésanu,
neskatoties uz to, ka ir daudz citi papildus pienakumi.

2.Noveértésanas procesa svarigi ir salidzinat pagajusa gada rezultatus ar St gada novértésanas
rezultatiem, lai varétu noteikt atbilstoSu algu, apzinaties cik loti darbinieki ir augusi un
saskatit darbinieka izaugsmes iespéjas, tomér ka iepriekS tika minéts darba, Sogad
novértéSana netika veikta , lidz ar to autore iesaka steidzigi veikt So procesu, lai varétu
salidzinat ka darbinieks sevi ir attistijis.

3.Katru reizi pirms darbinieku novértésanas, darbiniekiem jaizskaidro tas nepiecieSamiba un
batiba, ka art japaskaidro, ka ta ir viena no organizacijas kultiras elementiem, kas
uznémumam var palidzét attistities. Pirms pagajusas novértésanas tas tika izdarits, autore
iesaka arT Sogad neaizmirst to izdarit un neatstat to pasplusma, jo darbinieki var nepareizi
to uztvert un rasties pretreakcija.

4.Péc darbinieku novertéSanas, uznémuma var veikt darbinieku aptauju par noveértésanas
procesu, jo tikai zinot darbinieku viedokli, to var uzlabot un pilnveidot. Aptauju var veikt
anonimi, pieméram, izveidot aizslégtu kastiti, kura visi iemet ieteikumu lapas, kuras péc
tam tiek apkopotas. Paslaik uznémuma netiek pielietota Sada prakse, tapéc autore iesaka,
uznémumam paméginat $ada veida metodi, lai palidzétu atklat lietas, par kuram darbinieki
baidas runat.

5.Svarigi katram uznémumam atrast sava veida metodi, lai pilnvértigak varétu veikt
novértéSanu. Uznémumam autore iesaka neturéties pie stereotipiem un kombinét
novértéSanas metodes, neizvéloties vienu metodi, ka pasu pilnigako, bet izvéléties labakos
elementu, ka arT katru gadu pilnveidot un parskatit savu novértéSanas metodi, lai tas ir
aktualas. Péc autores domam uznémums varétu pielietot 360 gradu metodi, jo taja tiek
analizeéts vairaku pusu viedoklis, ITdz ar to tas ir objektivaks, ka art pec tam veikt interviju

ar darbinieku, kura tiek parrunati iegutie rezultati un rasti risinajumi ta pilnveidei.
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6. Veicot vértéSanas procesu uznémuma, nereti var satapties ar kladam, kas var izmainit

rezultatus, tapéc, lai izvairitos no visbiezak sastopamajam kludam autore iesaka, veikt
darbinieku uzvedibas novéroSanu pirms oficidlas pazinosanas, ka tiks veikta vértéSana,
tadejadi var saskatit vai mainas darbinieku attieksme zinot, ka saksies ikgadéja
novértéSana. Ka arm personaldalas vaditajai ir jaizvérté situdcija katra veikala, lai

noskaidrotu vai nodalu vaditaji ir kompetenti veikt novértésanu un tas apkoposanu.

7.Ka ieprieks tika minéts, tad lielaka dala uznémuma darbinieku ir sievietes, kas savukart var

radit labu gaisotni intrigdm un nesaskanam, lai $1 probléma tiktu risinata autore iesaka
samazinat starpibu starp sievieSu parsvaru un virieSu parsvaru kolektiva. Visvieglak to
batu izdarit, pienemot virieSus virieSu nodala vai jaunieSu zalé, kur tiem batu piemérotaki

apstakli.

8. Veicot pétijumu uznémuma, autore secina, ka izrunajot kadu noteiktu problému, nakamaja

nedéla var redzét to uzlabojumu, lidz ar to autore iesaka, lai nodalas vaditaji biezak ar

darbiniekiem parruna iemeslus par nepietiekamu ietirgojumu vai lietam kas ir jauzlabo.

9.Katras nodalas vaditdjam vajag vairak uzturéties ar darbiniekiem zalé, lai pirmkart varétu

10.

11.

12.

13.

sekot Iidzi vinu darba izpildei un otrkart ar savu ricibu radit pieméru darbiniekiem,
diemzel Sobrid tas vismazak izdodas sievieSu nodalas vaditajai.

Paslaik veikala Zara darbinieki novértésanas procesa péc pasreizéjas metodes izmatosanas
nevar paust viedokli par saviem kolégiem, lidz ar to novértéSana nevar bat pilniga, jo
vaditajs ne vienmér var bat Iidzas un reali novértét darbinieku tapec novértéSana var bat
neobjektiva. Autore iesaka uznémuma, lai ievie$S kolégu novértéjumu Saja procesa vai
vismaz pajauta kontroljautajumus.

Analizéjot viedoklu sakritibu starp darbiniekiem un vaditaju, pati lielaka atSkiriba bija
0.6., lai samazinatu So raditaju, autore iesaka, darbiniekiem un vaditajiem vairak
komunicét un parrunat ikdienas aktualakos notikumus.

Bérnu nodalas darbiniekiem ir vairdk jarunad par atrisinatajam situacijam, kas lautu tikt
novertétam no paréjo puses, ka art tas paraditu pozitivu pieméru saviem kolégiem un liktu
censties darit tapat. Lietas, kuras tiek izrunatas Saja nodala tiek nemtas véra, tapéc autore
iesaka nodalas vaditaja ik pa laikam atkartot un izcelt uzlabojamas lietas.

SievieSu nodalas vaditajai TpaSa nozime ir japievers kontaktam ar darbiniekiem, jo paSiem
darbiniekiem par sevi bija lielaks novertéjums, lidz ar to, ka iepriekS darba tika minéts,

vaditajai biezak jauzturas tuvuma saviem darbiniekiem, tajd pasa laika jalauj saviem
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14.

15.

16.

darbiniekiem pienemt lemumus patstavigi, kur to lauj darba specifika, lai darbinieki
varétu attistities.

ArT virieSu nodala tapat ka bérnu nodala, péc problému izrunasSanas bija jutama lielaka
atdeve, l1dz ar to darbiniekiem ir svarigi ik pa laikam atgadinam nepiecieSamas lietas, kas
ir vajadzigas uzlabot un raditaji bds augstaki.

Kopuma visu nodalu darbiniekiem, vajadzétu vairdk izskaidrot alternativas bdtibu, jo
paslaik darbinieki izvélas vieglako celu — zvana uz citiem veikaliem un jauta vai tur nav Si
prece, bet lai ietirgojums batu tieSi konkrétajam veikalam, pareizak bltu piemeklét lidzigu
preci vai pienemt pasutijumu nakamajai kravai.

Darbiniekiem ir nepiecieSams sniegt uzslavu par labu paveiktu darbu. Vismaz reizi
ménesi vajadzétu apkopot rezultatus par darbinieku veikumu un ik rita sapulcées ir
nepiecieSams uzslavét savus darbiniekus par vinu paveikto darbu, jo tas materiali
nemaksa neko, bet tas bus liels ieguldTjums gan ta darbinieka attistiba, kurs tika uzslavets,

k& arT citiem darbiniekiem tas liks censties uzlabot raditajus.

71



IZMANTOTAS LITERATURAS UN AVOTU SARAKSTS

Gramatas:

1. Aguinis H. Pearson International Edition 2009, London: The Busines School
University of Colorado Denver., P. 296

2.BelCikovs, J.Praude J. MenedZments, Rigas raj. Kekava: Vaidelote, 2001., 373 Ipp

3.Boitmane 1. Personéla atlase un novértésana, Riga 2008., 186 Ipp

4.Bokums, Z. Personalvadibas rokasgramata. Riga: Kamene, 2000., 141 Ipp

5.Braton and J., J. Gold ,,Human Resource Management. London, MACMILLAN Business,
1999., P.408

6.Cole G. A. Personnel Management. Theory and Practice. Thomson Learning, 1997.,P. 337

7.Dombrovska.L.R. Cilvékresursu kapitala vadiba, Riga: Zvaigzne ABC, 2009., 212 Ipp

8.ESenvalde I. Personala vadibas masdienu metodes, Riga.: Merkdrijs LAT, 2008., 349 Ipp

9.Forands, I. Paligs personala specialistam, Riga: Latvijas Izglitibas fonds 2007., 254 Ipp

10. Pikeringa P. Personala vadiba. Ka prasmigi motivet darbiniekus un panakt vélamo
rezultatu. No anglu valodas tulkojis Ojars Buss, Riga: Jana Rozes apgads 2002., 125 Ipp

11. Richard S Wellins; William C Byham; Jeanne M Wilson, Empowered teams, San
Francisco 1991., P. 258

12. WWekwHa C. YnpaBneHne nepcoHasioM COBPEMEHHONM opraHusaunn. — Mockea: 3A0
busHec

13. LWkona «HTen — CuHTes», 2000., C. 223

14. Viksna A. Personala vadiba, Riga: Jumava, 1999., 119 Ipp

15. VoroncCuka, I. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate, 2003., 318 Ipp

16. VoroncCuka, 1. Personala vadiba, Riga: Latvijas Universitate 2009., 400 Ipp

Elektroniskie informacijas avoti:
17. Apranga. Zara [tieSsaiste]. — [atsauce 17.04.2012]. Pieejams:
http://www.apranga.lt/index.php/customers/zara/zara/921

18. HR Solutions. Risindjumi personala jautajumos. Personala novértésana, [tieSsaiste]. —
[atsauce 08.04.2012]. Pieejams: http://www.hrsolutions.lv/?cat=308&lang=Iv

19. Inditex Group. Our group. [tieSsaiste]. — [atsauce 18.04.2012]. Pieejams:

http://www.inditex.es/en/who we are/our group

72



20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

Metadologija. 360 gradu novértésana. [tieSsaiste]. — [atsauce 11.04.2012]. Piegjams:

http://www.hill-international.lv/page/123

Metadologija 360 gradu novértéSana [tieSsaiste]. — [atsauce 11.04.2012]. Pieejams:
http://konferences.db.lv/wp-content/uploads/2011/02/Prezentacija 2.pdf

North Archer. NovértéSanas metodes [tieSsaiste]. — [atsauce 11.04.2012]. Pieejams:

http://www.performance-appraisal.com/essay.htm

PSlgrupa.Kvalitatesvadiba [tieSsaiste]. — [atsauce 12.04.2012]. Pieejams:
http://psi.lv/upload file/psi raksts%20par%?20personala%?20novertesanu.pdf

Slaidina I. Rekomendacija personala darbibas novértésanai, [tieSsaiste]. — [atsauce
10.04.2012]. Pieejams: http://www.arhivi.lv/sitedata/ZURNALS/zurnalu_raksti/119-145-
VESTURE-Slaidina.pdf

Vikipédija, briva enciklopédija Kompetencu novértésana [tieSsaiste]. — [atsauce
11.04.2012]. Pieejams:
http://lv.wikipedia.org/wiki/Kompeten%C4%8Du_nov%C4%93rt%C4%93%C5%Alana
#360_un_180_gr.C4.81du_nov.C4.93rt.C4.93.C5.Alana

Vikipédija, briva enciklopédija. Personala novértésana [tieSsaiste]. — [atsauce
08.04.2012]. Pieejams:
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Person%C4%81la_nov%C4%93rt%C4%93%C
5%Alana

Vikipédija, briva enciklopédija .VVértéSanas intervijas vai ikgadéjas parrunas. [tieSsaiste].
— [atsauce 11.04,2012]. Pieejams:
http://wiki.venta.lv/mediawiki/index.php/Lietot%C4%81js:M9_veisa_i#V.C4.93rt.C4.93.

C5.Alanas intervijas vai ikgad.C4.93j.C4.81s p.C4.81rrunas.

Nepublicétie materiali:

28. SIA Apranga LV nepublicétie materiali.

73



1.pieikums
Darbinieku novértéSanas anketa.

Nodala: Obérnu O sievieSu Owiriesu

Darbinieka vards un uzvards Darbinieka amats

VeértéSanas periods: 23.04.2012- 30.04.2012

. ARV X 1T x 'C
levelciet ,,X” atbilsto3aja ailé! < TS S S D o)
el 'S € < 'z £ = 2

> < > 2

Saskarsme ar klientu:
Darbinieks spéj izprast klienta vélmes.

Darbinieks spéj kontaktéties ar jebkuru klientu.

Pirmaja vieta izvirza klientu vélmes un vajadzibas nevis savas
personigas értibas

Darbinieks uzklausa un nem véra klienta viedokli.

Lideriba:
Darbinieks ar savu darbu spéj iedvesmot kolégus.

Dalas ar svarigu informaciju, kas palidz kolégiem.

Spéj pamatot uz aizstavét savu viedokli.

Rada pattkamu atmosféru kolektiva.

Attiecibas ar kolégiem:
Spéj sadarboties ar visiem kolégiem.

Izrada iniciativi kolektiva pasakumu veido3ana.

Nepiesavinas citu kolégu nopelnus.

Pielagosanas spéjas:
Darbiniekam piemrt rado3a pieeja problému risina3anai.

Spéj pienemt IEmumus patstavigi, kur to atlauj darba
specifika.

Ja piedavajuma nav klientam intereséjosa prece, darbinieks
piedava alternativas.

Darba pienakumu izpilde:
Darbu veic kvalitativi.

Piemit atbilstoSs zinaSanu ITmenis, lai veiksmigi pilditu savas
amata prasibas.

Darbinieks spéj uznemties atbildibu.

Spéj uzklausrt ieteikumus un Tsteno tos.

Meérku sasniegSana:
Sasniedz noteiktos rezultatus.

Darbinieks meklé iespéjas ka uzlabot sava darba kvalitati.

Personiga attistiba:
Izrada iniciativu un piedava jaunas idejas darba uzlaboSanai.

Patstavigi turpina savu profesionalo attistibu.

Paldies!




2.pidikums
NovértéSanas anketa.

Nodala: Obérnu O sievieSu Owiriesu

Vards un uzvards lenemamais amats

VeértéSanas periods: 23.04.2012- 30.04.2012

levelciet ,,X” atbilsto3aja ailé! «

Ja
neka
né
vairak
né
neka
Ja

N

J
Vairak

Saskarsme ar klientu:
Es spéju izprast klienta vélmes.

Spéju kontaktéties ar jebkuru Klientu.

Pirmaja vieta izvirzu klientu vélmes un vajadzibas nevis savas
personigas értibas.

Es uzklausu un nemu véra klienta viedokli.

Lideriba:
Ar savu darbu spéju iedvesmot kolégus.

Dalos ar svarigu informaciju, kas palidz kolégiem.

Spéju pamatot uz aizstavéet savu viedokli.

Es radu patitkamu atmosféru kolektiva.

Attiecibas ar kolégiem:
Spéju sadarboties ar visiem kolégiem.

Izradu iniciativi kolektiva pasakumu veidoSana.

Nepiesavinos citu kolégu nopelnus.

PielagoSanas spéjas:
Man piemit rado3a pieeja problému risinasanai.

Spéju pienemt Iemumus patstavigi, kur to atlauj darba
specifika.

Ja piedavajuma nav klientam intereséjosa prece, spéju atrast
alternativas.

Darba pienakumu izpilde:
Darbu veicu kvalitativi.

Man piemit atbilstoSs zinaSanu ITmenis, lai veiksmigi pilditu
savas amata prasibas.

Spéjiu uznemties atbildibu.

Spéju uzklausit ieteikumus un Tstenoju tos.

Meérku sasniegSana:
Sasniedzu noteiktos rezultatus.

Es mekléju iespéjas ka uzlabot sava darba kvalitati.

Personiga attistiba:
Izradu iniciativu un piedavaju jaunas idejas darba
uzlabo3anai.

Patstavigi turpinu savu profesionalo attistiou.

Paldies!




3.pielikums
Klientu aptauja.
Labdien!
Esmu Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates 4. kursa
studente.
Sava bakalaura darba izstradei, veicu veikala Zara darbinieku darba izpildes
novértésanu, I1dz ar to vélos noskaidrot Jasu viedokli par sniegtajiem pakalpojumiem.

lerakstiet atbilstoSo novértéjumu dotaja vieta:

levelciet ,, X atbilstosaja ailé!

Ja

Vairak ja
neka né
Vairak né
neka ja
Né

Darbinieks bija pieejams un izpalidzigs.

Darbinieks uztvéra sactto.

Ja radas/rastos neparasta situacija darbinieks spéja
(-tu) radosi ar to tikt gala.

Ja nebija mekléta prece, darbinieks piedavaja
alternativu.

Darbinieks parzinaja preCu sortimentu.

Darbinieks spéja atra laika sniegt pakalpojumu.

Ja darbiniekam prasiju viedokli par preci, vins
Spéja parliecinosi paust to.

Darbinieks ar savu pieméru spéja iedvesmot ari
paréjos darbiniekus

Darbinieks spéja sastradaties ar saviem kolégiem.

Paldies par atsaucibu!




Noveértésanas rezultatu apkopojums perioda no 16.04-22.04.

4.pielikums
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SievieSu nodala

VirieSu nodala

s -2l [2]al_%
Vértésanas Kritériji S | Dl ||| |E | |c
g |o | |T |oc | |8 |o | =a
> 8 |~ S8 |~ a
Saskarsme ar klientu: 38 138 ]38)|35 |35 39 4 3.8 | 38
Darbinieks spéj izprast klienta vélmes.
Darbinieks spéj kontaktéties ar jebkuru klientu. 4 4 4 3.7 | 3.7 37 4 4 4
Pirmaja vieta izvirza klientu vélmes un vajadzibas | 3.8 | 3.8 | 3.5 | 3.7 | 3.7 | 3.7 4 3.8 | 38
nevis savas personigas értibas
Darbinieks uzklausa un nem veéra klienta viedokli. 4 4 4 39 38|38 4 4 4
Lideriba: 3 3 3 3 3 3 3 3 2.8
Darbinieks ar savu darbu spéj iedvesmot kolégus.
Dalas ar svarigu informaciju, kas palidz kolégiem. 4 4 4 4 3.8 4 4 4 4
Spéj pamatot uz aizstavét savu viedokli. 4 38 38|37 |38|37|36)|38] 38
Rada patikamu atmosféru kolektiva. 4 4 4 38 | 37 1| 39 4 4 4
Attiecibas ar kolégiem: 4 4 4 38| 37 | 39 4 4 4
Spéj sadarboties ar visiem kolégiem.
Izrada iniciativi kolektiva pasakumu veidosana. 3 |35 33| 3 3 | 34|34]|34]36
Nepiesavinas citu kolégu nopelnus. 4 4 4 4 3.7 4 4 4 4
Pielagosanas spéjas: 35 ]33] 33 3 3 3 36 | 36 | 36
Darbiniekam piemtt rado$a pieeja problému
risinadanai.
Spéj pienemt [Emumus patstavigi, kur to atlauj 33| 35| 38 3 32 132 | 36| 36| 3.6
darba specifika.
Ja piedavajuma nav klientam intereséjosa prece, 35| 35| 38 3 36 | 36 | 36 | 3.6 | 3.6
darbinieks piedava alternativas.
Darba pienakumu izpilde: 38 38| 35|37 |37 | 38 4 4 4
Darbu veic kvalitativi.
Piemit athilstoSs zinaSanu ITmenis, lai veiksmigi 4 4 4 39 | 39| 39 4 4 4
pilditu savas amata prasibas.
Darbinieks spéj uznemties atbildibu. 4 4 4 38| 381 39 4 4 4
Spéj uzklaustt ieteikumus un Tsteno tos. 38 3533|3436 |36|36 )| 36| 38
Mérku sasniegsana: 3313535 |34 36|38 4 4 4
Sasniedz noteiktos rezultatus.
Darbinieks meklé iespéjas ka uzlabot sava darba 3 3 3 2.9 3 3 3 34 | 3.2
kvalitati.
Personiga attistiba: 3 3 3 2.9 3 3 3 34 | 3.2
Izrada iniciativu un piedava jaunas idejas darba
uzlaboSanai.
Patstavigi turpina savu profesionalo attistibu. 28 | 3 3 129 3 3 3 3 3




Klientu novértésanas rezultati perioda 16.04 — 22.04.

5.pieikums

1IC [<B]
- - — 'g [ |(E‘
Kritéerijs Veértéjums s E s |§ o @
c D ‘s 2L
> < > <
Darbinieks bija pieejams un izpalidzigs. 48 4 2
Darbinieks uztvéra sacito. 49 4 1
Ja radas/rastos neparasta situacija darbinieks spéja | 50 4
(-tu) radosi ar to tikt gala.
Ja nebija mekléta prece, darbinieks piedavaja 48 4 2
alternativu.
Darbinieks parzinaja preCu sortimentu. 52 2
Darbinieks spéja atra laika sniegt pakalpojumu. 50 2
Ja darbiniekam prasiju viedokli par preci, vins 49 4 1
Spéja parliecinosi paust to.
Darbinieks ar savu pieméru spéja iedvesmot art 31 22 1
paréjos darbiniekus
Darbinieks spéja sastradaties ar saviem kolégiem. 49 5




Noveértésanas rezultatu apkopojums perioda no 23.04-29.04.

6.pieikums

Bérnu nodala | SievieSu nodala | VirieSu nodala
(%2} (%2) (%)
oy I S| = < S| = = ©o |- <
VeértéSanas Kkritériji S | ® | E |2 |® | |8 |&|E
g |o | |T |oc | |8 |o | =a
> 8 |~ S8 |~ a
Saskarsme ar klientu: 38 3838|3535 35 4 3.8 | 38
Darbinieks spéj izprast klienta vélmes.
Darbinieks spéj kontaktéties ar jebkuru klientu. 4 4 4 3.7 | 3.7 37 4 4 4
Pirmaja vieta izvirza klientu vélmes un vajadzibas | 3.8 | 3.8 | 3.5 | 3.7 | 3.7 | 3.7 4 3.8 | 38
nevis savas personigas értibas
Darbinieks uzklausa un nem veéra klienta viedokli. 4 4 4 39 38|38 4 4 4
Lideriba: 35| 35| 35 3 3 3 34 | 34 | 34
Darbinieks ar savu darbu spéj iedvesmot kolégus.
Dalas ar svarigu informaciju, kas palidz kolégiem. 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Spéj pamatot uz aizstavét savu viedokli. 4 38 | 38| 37| 38| 37 4 4 4
Rada pattkamu atmosféru kolektiva. 4 4 4 38 | 37 1| 39 4 4 4
Attiecibas ar kolégiem: 4 4 4 38| 37 | 39 4 4 4
Spéj sadarboties ar visiem kolégiem.
Izrada iniciativi kolektiva pasakumu veidosana. 3 |35 33| 3 3 | 34|34]|34]36
Nepiesavinas citu kolégu nopelnus. 4 4 4 4 3.7 4 4 4 4
Pielagosanas spéjas: 35 ]33] 33 3 3 3 38| 38| 38
Darbiniekam piemit rado$a pieeja problému
risinadanai.
Spéj pienemt [Emumus patstavigi, kur to atlauj 38| 38| 38 3 3.2 | 3.2 4 4 |4
darba specifika.
Ja piedavajuma nav klientam intereséjosa prece, 35| 35| 38 3 36 | 36 | 36 | 3.6 | 3.6
darbinieks piedava alternativas.
Darba pienakumu izpilde: 38 38| 35|37 |37 | 38 4 4 4
Darbu veic kvalitativi.
Piemit athilstoSs zinaSanu ITmenis, lai veiksmigi 4 4 4 39 | 39| 39 4 4 4
pilditu savas amata prasibas.
Darbinieks spéj uznemties atbildibu. 4 4 4 38| 381 39 4 4 4
Spéj uzklaustt ieteikumus un Tsteno tos. 383838 |34 |36|36|36 )| 36| 38
Mérku sasniegsana: 4 4 4 34 | 36 | 3.8 4 4 4
Sasniedz noteiktos rezultatus.
Darbinieks meklé iespéjas ka uzlabot sava darba 3 3 3 2.9 3 3 3 34 | 3.2
kvalitati.
Personiga attistiba: 3 3 3 2.9 3 3 3 34 | 3.2
Izrada iniciativu un piedava jaunas idejas darba
uzlaboSanai.
Patstavigi turpina savu profesionalo attistibu. 28 | 3 3 129 3 3 3 3 3




7.pidikums

Klientu novértédanas rezultati perioda 23.04- 29.04

1S D
- - — 'g [ |(E‘
Kritéerijs Veértéjums e _‘E s |§ @

T @ s 2
> < S <

Darbinieks bija pieejams un izpalidzigs. 43 2 2

Darbinieks uztvéra sacito. 43 2 2

Ja radas/rastos neparasta situacija darbinieks spéja | 45 2

(-tu) radosi ar to tikt gala.

Ja nebija mekléta prece, darbinieks piedavaja 40 5 2

alternativu.

Darbinieks parzinaja preCu sortimentu. 44 3

Darbinieks spéja atra laika sniegt pakalpojumu. 44 3

Ja darbiniekam prasiju viedokli par preci, vins 40 5 2

Spéja parliecinosi paust to.

Darbinieks ar savu pieméru spéja iedvesmot art 40 7

paréjos darbiniekus

Darbinieks spéja sastradaties ar saviem kolégiem. 45 2




Bakalaura darbs ,,Darbinieku novértéSana veikala ZARA” izstradats LU
Ekonomikas un vadibas fakultate.

Ar savu parakstu apliecinu, ka pétijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja
noraditie informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: ElTna Kokina

(paraksts, datums)
Rekomendéju / nerekomendéju darbu aizstavéSanai

Vaditajs: LU lektors Gundars Bérzins

(paraksts, datums)
Recenzents: Sandis Babris

Darbs iesniegts Vadibzintbu katedra

(darba pienéméja paraksts, datums)
Darbs aizstavéts bakalaura gala parbaudijuma komisijas sédé

. prot. Nr. , Vertéjums

Komisijas sekretare:

(paraksts, datums)
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