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ANOTACIJA

Bakalaura darba té€ma: ,,Personala vadibas pilnveidoSanas iesp&jas &dinaSanas nozares
uzpémuma’’.

Darba mérkis ir izpétit SIA ,,Premier Restaurants Latvia” personala vadibas sistému un
dot priekslikumus to pilnveidoSanai.

Bakalaura darbs sastav no ievada, 3 nodalam un to apaksnodalam, secinajumiem un
priekslikumiem, literattiras saraksta un pielikuma.

Pirmaja dala tiek apskatiti personala vadibas teorgtiskie jautajumi: personala planosana,
personala mekleSana un atlase, personala novértéSana un attistiba, personala motivacija.

Darba otraja nodala aprakstita SIA ,,Premier Restaurants Latvia” darbiba, tiek izskatita
organizatoriska struktiira, personala politika.

Tresaja nodala tiek analizéts personala vadibas process SIA ,,Premier Restaurants
Latvia”.

Uz iegitas informacijas pamata bakalaura darba tika izdariti secindjumi un
priekslikumi.

Bakalaura darbs sastav no 66 lapam, ieklaujot 17 att€lus, 3 tabulas, 1 pielikuma.



ANNOTATION

Theme of Bachelor’s work: ,,Personnel Management improvement possibilities in a
food service company”.

Objective of Bachelor’s work is to explore LTD “Premier Restaurant Latvia” personnel
management system and make the recommendations for their development.

Paper consists of introduction, 3 chapters and their subchapters, conclusions and
recommendations, bibliographies list and appendix.

The first chapter deals with theoretical issues of personnel management: personnel
planning, personnel recruitment and selection, staff evaluation and development, staff
motivation.

The second chapter describes the LTD “Premier Restaurants Latvia” activity,
organizational structure and the personnel policy.

In the third chapter analyses of personnel management process in LTD “Premier
Restaurants Latvia”.

Bachelor’s research results are summarized in conclusions and recommendations.

Content of the paper is 66 pages including 17 pictures, 3 tables and 1 appendix.



ATSLEGVARDI

e McDonalds’s,

e personala atlase,

e personala apmaciba,

¢ personala novertésana,
e personala motivacija,

e personala politika.
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IEVADS

Ka masina nevar braukt bez motora, ta ari organizacijas vadiba nevar pastavét bez
cilvekiem, kuri nodroSina tas darbibu. Cilvéki iedarbina organizacijas iekartas, finanses,
izejvielas u.t.t.. Un ka automobila motors, ta arT organizacijas personals var stradat dazadi.
Uzlabot un pilnveidot $1 ,,motora” darbibu ir organizacijas vadibas pirmais un galvenais
uzdevums.

Misdienas jau ir uzkratas lielas zinasanas, kuras ietver labako organizaciju pieredzi, kas
ir sasnieguSas veiksmigus rezultatus personala vadiba: noteikumu saraksts, principi un
tehnologijas, ko var izmantot vaditajs, kur§ noteica mérki sanemt maksimali lielu atdevi no
visiem resursiem, kas ir organizacija. Tap&c noteikumi, principi, tehnologijas ir ka celvezi,
kas palidz noteikt problémas risinasanas pieejas.

Bakalaura darba t€mas aktualitate tiek izskaidrota ar to, ka Sobrid Latvija restoranu
bizness ir viens no perspektivakajam valsti. Ka ne viena cita nozare, §is virziens prasa
nopietnu pasaules pieredzes izpéti. Tirgus apstakli, kuri radas ped€jos 3 gados Latvija butiski
ietekm@ja visas sabiedribas dzives sféras un galvenokart ekonomiku. Tas svarigakais
izdzivoSanas faktors ir attistiba, kas parada cik merktiecigi un dinamiski tiek mainita vadibas
sfera.

Darbinieku attistiba ir galvenais jebkuras organizacijas funkcion€Sanas nosacijums.
Personala kvalifikacijas neatbilstiba organizacijas vajadzibam negativi ietekmé to darbibas
rezultatus. Organizacijam vajadzigi cilveki, kuri piedava jaunas idejas, kuri prot un nebaidas
vadit, uznemties atbildibu par citiem un izraisit citos entuziasmu un energiju

Pedejos gados Latvija tika atverts liels skaits jaunu uzpémumu €dinasanas nozar€, kuri
ir atskirigi viens no otra péc koncepcijas, servisa Iimena un orientacijas uz noteiktu tirgus
segmentu. Restorana biznesa uzgpémumi paklaujas tiem pasSiem attistibas likumiem tapat ka
citi. Bet liels restoranu pakalpojumu pieaugums nosaka meklet dazadus celus dzivotspgjas un
konkurétspéjas palielinasanais un $aja probléma liela loma ir organizacijas iek$€jai vadiSanai.

Bakalaura darba meérkis ir pilnveidot personala vadibas sisttmu SIA ,Premier
Restaurants Latvia”.

Izejot no darba mérka tika izvirziti sekojosi uzdevumi:

¢ noskaidrot personala vadibas teoretiskos aspektus, uz kuru pamata veikt p&tijumu par

personala vadibas procesu SIA ,,Premier Restaurants Latvia”;



e izpetit SIA ,,Premier Restaurants Latvia” darbibas aspektus, kas saistiti ar personala
vadibas procesu uznémuma;

¢ noskaidrot uznémuma personala vadibas sist€mas stipras un vajas puses;

eizdarit secindgjumus un uz to pamata izstradat priekSlikumus personala vadibas
sistémas uzlabosanai.

P&tnieciskas metodes, kas tika pielietotas bakalaura darba izstradaSanas gaita:

1. kvantitativa metode — veikta organizacijas darbinieku anonima anketéSana.
Anketa tika izplatita Interneta vid€, nosttot personaliz€tu uzaicinajumu un saiti uz anketu uz
e-pastu;

2. kvalitativa metode — veikta intervija diskusijas veida ar atbildigo personu
personala vadibas jautajumos. Tika saskanots tému loks, kas jaapruna, proti: personala
planoSana, personala mekl&Sana un atlase, personala novértéSana un attistiba,;

3. kontentanalize — no anket&Senas iegtito datu apstrade, to grafiska attéloSana un

Darbs struktur@ts tris nodalas. Pirmaja nodala tiek sniegts teor€tiskais ieskats par
personala planosanu, personala mekl€Sanu un atlasi, personala novertéSanu un attistibu,
personala motivaciju. Otraja nodala tiek aprakstits organizacijas SIA ,,Premier Restaurants
Latvia” darbiba un pasreiz€jais stavoklis, organizatoriska struktiira, personala politika. TreSaja
nodala tiek veikta personala vadibas procesa analize uznp€émuma SIA ,,Premier Restaurants
Latvia”.

Bakalaura darba pétamais periods ir no 2008.gada beigam lidz 2011.gada sakumam.
Dotais periods tika izvelets balstoties uz pedejiem finanSu raditajiem no gada parskatiem un

darba autores veikto petijumu.



1. PERSONALA VADIBAS TEORETISKIE ASPEKTI

1.1.  Personala vadibas process organizacija

Jebkura uznpémuma stratégiska darbiba un attistiba nav iedomajama bez darbiniekiem.
Lai nodroSinatu efektivu funkcion€Sanu, uznémuma vaditdjiem janodroSina spécigas
komandas veidosanu, kas sp@s saglabat uzn€muma augstu profesionalu autoritati. Ikviens
sekmigs uznémejs apzinas, ka darbaspeks ir tikpat svarigs razoSanas faktors ka kapitals un no ta
liela méra ir atkarigi uzn@émuma darba rezultati. Profesionals personals ir viens no faktoriem,
kas dod iesp&ju konkurgt tirgii un iegiit uzneémumam labu slavu.

Personala vadiba balstas uz psihologiskam metodém, izmantojot tehnologijas un procediiras
darba ar cilvékiem, kur notiek nepartraukts saskarsmes process starp darbiniekiem un vadibu. [8,
10]

Personila vadiba ir viena no svarigakajam funkcijam, kuru pilda vaditajs. ST funkcija ietver
Sevl:

o darba analizi (katra darba satura noteiksana),

e personala planoSanu un jaunu darbinieku pienemsanu,

e personala atlasi,

¢ jaunu darbinieku apmacibu,

e atalgojuma sist€mas parvaldi,

e motivacijas un stimulu sist€mas nodroSinasanu,

e darbinieku novertesanu,

e saskarsmi,

e macibas un attistibu,

e darbiniekiem atbildibas sajiitas izveidoSanu,

e darbinieku veselibu un drosibu,

e darba némgju attiecibas. [7, 14-15]

Personala vadibas uzdevums ir radit augligu vidi organizacija tas darbiniekiem, lai tie
sekmigi un raZigi tiektos uz organizacijas mérku sasniegSanu. [8, 10] Skaidrs, ka organizacijas
vadiba notiek caur cilvéku: tiek ieviestas tehniskas, tehnologiskas un organizatoriskas korekcijas
vadiSanas sisttma. Tas, vispirms, skar personala vadibu. Ka galvenos, var minét sekojoSos
organizacijas merkus:

e organizacijas konkurétspgjas palielinasana tirgus apstaklos;

¢ razoSanas efektivitates palielinasana — maksimalas pelnas sasnieg$ana;
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So mérku veiksmiga sasnieg§ana nosaka sekojo$o uzdevumu izpilde:

e nepiecieSsama darbinieku skaita un atbilstosas darbinieku kvalifikacijas nodroSinaSana
organizacija;

e pamatotas attiecibas sasnieg$ana starp razoSanas potenciala organizatorisko un-tehnisku
struktiiru un darba potenciala strukturu;

epilna un efektiva katra darbinieka potenciala izmantoSana un organizacijas personala
kopuma;

e noteiktu darba apstaklu radiSana augstam darba raZigumam, motivacijai, disciplinai,
darbinieka koordinacijas un sadarbibas ieraduma attistibai;

e darbinieka nostiprinaSanas organizacija, stabila kolektiva veidoSana ka lidzeklu (kuri tiek
teréti personala attistibai) atmaksaSanas nosacijums;

e darbinieku vajadzibu, v€lmju un intereSu realizacijas nodroSinasana saistiba ar darba
saturu, darba apstakliem, nodarbinatibas veidu, karjeras izaugsmes iesp&jam un tml.;

e razoSanas un socialo uzdevumu saskanoSana ( organizacijas un darbinieku interesu,
ekonomiskas un socialas efektivitates sabalansésana);

epersonala vadibas efektivitates paaugstinaSana, organizacijas mérku sasniegSana
samazinot personala izmaksas. [10, 4]

Ta pat ka pastav dazadi organizacijas vadibas veidi, m&s varam runat par triju veidu ar1
personala vadibas limeniem organizacijas: par operacionalo, taktisko un stratégisko personala
vadibu.

Personala operacionala vadiba veic personala vadibas ikdienas funkcijas un uztur personala

darbibu esoaja attistibas pakape. Saja personila vadibas [imeni netiek batiski ietekméta biznesa
attistiba vai planosana, ka arf organizacijas augstakas vadibas lémumu pienemsana. Sis personila
vadibas funkcijas arT ir visvienkarsakas, tadas ka darba tiesisko attiecibu veidoSana, uzturéSana un
partraukSana, personala socialo, demografisko un ekonomisko raditaju statistiska analize, iek$€jas
aprites dokumentu sagatavosana un koordinéSana, darba laika uzskaite un tml.

Personala taktiska vadiba ir personala darbibas uzturéSana un attistiSana, veicot planotas

aktivitates darbinieku kompetences pilnveidosanai un motivacijas uzlabo$anai. Saja Iimeni
personala vadibai jau ir reala ietekme uz organizacijas biznesa attistibu un lémumu pienemsanu
vadibas augstakaja Iimeni. No funkcijam var miné macibu nepiecieSamibas noteikSanu, amatu
novertésanu, personala kompetences modelu izstradasanu, amatu aprakstu veidoSanu un

uzturéSanu, regularo planoto macibu istenoSanu un tml.



Personala stratégiska vadiba tieSi ietekmé organizacijas biznesa vadibu un attistibu,

izstradajot jaunus motivacijas instrumentus un pilnveidojot esoSos saskana ar uznémuma mérkiem
produktu vai pakalpojumu izstradé un pardosana, ka ari cilvéku resursu skaita, kompetences,
novertésanas un apmacibas planosana atbilstosi kompanijas attistibas strat€gijai. Personala vadiba
Saja Itmend ir batiska un nepiecieSama biznesa stratégijas sastavdala, kas pievieno realu vertibu
biznesam, ietekmé&jot darbinieku uzvedibu un lidz ar to uznémuma darba efektivitati. Galvenas
funkcijas ir jaunu motivacijas instrumentu izstrade, personala atlase, lidzdaliba parmainu vadiba,
karjeras planoSana, iek$€jas komunikacijas sisteémas izstrade u.c.. [2, 18-19]

Var secinat, ka organizacijas galvenie elementi ir tas darbinieki. To ievadiSana darba,
apmaciba sastada pamatdalu no tiem kapitala ieguldijumiem, kas saistiti ar personalu. Personala
darbibas atbalstiSana ar1 prasa lielas izmaksas. Svarigi piefikset, ka tieSi personals lielakoties
nosaka atSkiribu starp organizacijam. Darba raZigums organizacija, kura efektivi izmanto savus
darbiniekus var parsniegt desmit reiz€s vai pat vairak to organizacijas produktivitati, kura
nepievers lielu uzmanibu efektivai darbinieku potenciala izmantoSanai.

Misdienas vadibas joma ir loti izplatita procesa pieeja vadibai, kura izskata vadibu ka
procesu, kas sastadits no noteiktiem soliem — vadibas funkcijam. Visas vadibas funkcijas ir
sasvstarpgji saistitas; katra funkcija arT ir atsevisks process, jo taja ietilpst virkne darbibu.

Personala vadibas process ir saistits ar personala politikas izstradasanu un tas praktisko
pielietosanu.lzskatisim personala vadiSanas procesa ietilpstoSus jautajumus, par kuriem

jadoma vaditajam:

DARBASPEKU MACIBAS UN
RESURSI ATTISTIBA
Darba tirgus Izglitosana
Darba analize Macibu plans
Jaunu darbinieku Zinasanas
izvéle Vadibas attistiba
Atlases metodes Novértgjuma
Qrg?nizafijas B gfggﬁi%u?i veikSana Organizacijas
nepieciesamiba p&c vienidzigas ofektivitate
cilveku resursiem 1espejas
EEJA | PERSONALAVADBANAS REZULTATS
o PROCESS Individuala
Individualas Lidzdaliba Administracija apmierinatiba ar
prasibas pec.: darba Sarunas, konflikti Darba izvértésana veikto darbu
un atalgoiuma L .. .
Aizvainojumi un Pensijas un slimibas

disciplina nauda

Tiesasanas Stimuli un
o papildienakumi

DARBA NEMEJU

ATTIECIBAS SAMAKSA

1.1.att. Pamatjautdajumi personala vadiSanas joma [1, 13]
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Personala vadibas sisttma ir daudzpusiga un ka redzams 1.l.att. satur vairakas
apakssistémas. PlanoSanas procesa javeic esosa personala nodrosinajuma un lietderibas izpé&te,
nakotnes nepiecieSamibas noteikSana, pamatojoties uz izstradato organizacijas attistibas
stratégiju un cilveékresursu iesp&jam. Personala resursu planosana vispirms jasak ar eso$o
resursu nodro$inajuma, amatu un to pienakumu izpildi, talaka darba veicot nepiecieSamo
resursu pamatojuma un priekSlikuma izstradi. Neliela organizacija personala planoSana ir
mazak darbietilpiga, jo pastav ierobeZoti finansu resursi un neliels darbinieku skaits. Jebkura
organizacija jaizveido vienota un atklata politika personala palielinaSana, parvieto$ana,
atbrivosana, atlas€, samazinasana, izglitoSana, parkvalificEsana un atalgosana.

Darbaspéku resursi. Lai nerastos neaizpilditas darba vietas, vaditajam japrognoze
izmainas personala sastava un savlaicigi javeido rezerves. Darbaspéka rezerves pamata veido
no eso$a personala. Ieksgjie darbaspeka resursi rezervju veidoSanai ir [&taki un parliecinosaki,
jo tie iepaziti darba. Nepieredz€juSiem cilveékiem ir nepilniga izpratne par darba iesp&jam.
Vini mé&dz pirmo piecu seSu gadu laika nomainit vairakus darbus. Tacu Sobrid, skatoties uz
situaciju, kas notiek Latvija, tad var pateikt, ka gan cilveki ar darba pieredzi, gan bez
pieredzes mekl€ pastavigumu, jo praktiski nav iespgjas mainit darba vietas pec savas v€lmes,
jo nav no ka izveleties. Darbaspéka pieprasijums galvenokart atkarigs no ekonomikas
attistibas Itmena. Kritoties precu noietam, saSaurinas to izlaide, ka rezultata samazinas ari
pieprasijums péc darbaspeka un otradi. Statistika rada, ka bezdarbnieku skaits ir liels
(2011.gada februara beigas péc oficialajiem Nodarbinatibas valsts agentiiras datiem
bezdarbnieku skaits sastadija 164 880 cilvéku), bet piedavato darba vietu ir daudzreiz mazak
(2010.gada Nodarbinatibas valsts agentiiras datu bazé tika registrétas 28 950 vakances).
[12]

Ta ka var secinat, ka cilvéku velmi stradat butiski ietekmé ekonomiska situacija valsti.

Personala mekl&Sana ir jaunu darbinieku piesaistiSanas process, kuriem ir tas zinasanas,
izglitiba un spgjas, kas nepiecieSamas, lai sasniegtu organizacijai izvirzitos merkus.

Iesp€jas samekl&t personalu organizacijas iekSiené ir atkarigas no tas lieluma. Mazas un
vid€jas organizacijas tas ir tikpat ka neiesp&jami, bet lielas organizacijas (vairak neka 250
stradajoso) darbinieku parcelSana un paaugstinaSana darba ir parasta lieta. Organizacijas
darbinieku potencialu var izmantot vairakos veidos:

e organizacija ieksgji izsludinata konkursa uz jauno darbu;

e personala attistiba un apmaciba, sagatavojot organizacijas ieks¢jas rezerves;

e darbinieku administrativa parcelSana cita darba;
11



¢ izmantojot darbinieku virsstundu vai papildu darbus, darbiniekiem uzticot ar1 papildu
pienakumus.

Ipasa uzmaniba organizacija japieverS darbinieku izglitoSanai un apmacibai, lai
paaugstinatu kvalifikaciju, tadejadi veidojot organizacijas iek$€jas rezerves — personala
potencialu.

Ja organizacija stradajoSo potenciala izmantoSana vairs nav iesp&jama vai ari tas nav
lietderigi, jaunus darbiniekus meklg, izmantojot darba tirgu, kas atrodas arpus organizacijas.
Pastav Sadas personala mekl€Sanas iesp€jas arpus organizacijas:

e reklama presé un elektroniskajos sazinas lidzeklos;

e vakancu pieteikSana Valsts nodarbinatibas agenttira;

e darbaspeka lizings (ipasas personala lizinga firmas izir€ noteiktas kvalifikacijas
darbinieku pret samaksu uz noteiktu laiku);

e konsultantu izmanto$ana, kas par noteiktu samaksu atlasts iesp&jamos pretendentus;

e karjeras dienas macibu iestades;

e organizacija stradajosa personala starpnieciba;

e profesionalu asociacijas izmantoSana;

e personisko kontaktu izmantoSana.[1, 144; 3, 36]

Liela nozime ir nekliidigai personala izvélei. Tas nozimé, ka no vairakiem kandidatiem
jaatlasa atbilstoSakus. Jaizstrada atlases politika. Uzsakot jebkura veida un limena personala
atlasi, vaditajam jasp€j atbildét uz sadiem jautajumiem:

e Ko mes velamies atrast?

¢ Ka més varam piesaistit ,,istos” kandidatus?

¢ P&c kadam pazimém mes identific€sim ,,istos”?

e Ka mes zinasim, ka ,,istie” mums tieSam der?

Atlases procesa mérkis ir ne tikai izvéleties vispiemérotakus pretendentus, bet ari
parliecinat vinus, ka tas biitu ar1 vinu interes€s ieklauties organizacija, jo pat liela bezdarba
apstaklos atlase ir divpusgjs process: pretendents novert€ organizaciju tikpat ripigi, cik
organizacija noverte vinu.

Macibas un attistiba. Apmaciba ka viena no galvenajam attistoSajam personala
vadibas funkcijam klist aizvien nozimigaka personala vadiba praksé. Apmacibai jabut
sistematiskai gan jauna amata, gan kvalifikacijas nepietickamibas gadijuma. Ar pilnvertigu

personala attistibas procesu saprotam macibu vajadzibu noteikSanu, nepiecieSamo
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kompetencu attistiSanu, organizg€jot, koordingjot un kontrolgjot ieksgjas un argjas apmacibas
procesu.

Iekseja apmaciba norit organizacijas macibu centra vai telpas, kas speciali pielagotas
apmacibai. Macibspéki parasti ir organizacijas darbinieki, kuriem ir loti laba vai eksperta
limena kompetence attiecigaja joma un kuri ir apmaciti, ka apmacit. Ieks$gja apmaciba
nodroSina amata kompetences apguvi, kas ir dzili individuala katra organizacija un nav
apgustama arpus kompanijas informacijas specifikas vai komercnoslépuma statusa del.

Argja apmaciba norit arpus organizacijas, ari macibspeki parasti nav attiecigas
organizacijas darbinieki. Visu veidu augstaka izglitiba — gan akadémiska, gan ar1 profesionala
— pieder pie ar&jas apmacibas.

Apmacibas efektivitates pakape un atbilstiba macibu vajadzibam ir viens no
spilgtakajiem kopigas personala vadibas efektivitates raditdjiem. Sekmigas apmacibas
sistémas izveide uzp€muma veicina gan darbinieku apmierinatibu, gan biznesa attistibu, gan
ar1 vairo darba deve€ja pievilcibu darba tirgt.

Samaksa. Atalgojuma sistémas veidoSana organizacija ir viens no atbildigakajiem
personala vaditaja uzdevumiem. No sekmigi izveidotas atalgojuma sistémas ir atkarigs daudz
kas — darbinieku motivacijas un lojalitates Itmenis, korporativas kultiiras veértibas, vadibas
darbibas efektivitate un godigums, ka ari optimala personala izmaksu vadiba. Personala
vadibas uzdevums ir maksimali riipties par darbinieku stabilitates sajiitu, tadejadi stimulgjot
ilgtermina motivaciju, kas ir visgriitak uzturamais motivacijas veids dinamiskaja biznesa vide.
Motivacija ir dinamisks process, kura izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un
tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé individa un uzg€muma izvirzito mérku sasniegSanu —
dod darbiniekiem gandarijumu. letaupa izdevumus un saglaba vajadzigos darbiniekus. [2,
174; 1, 323].

Darba dev@ju piedavatie motivatori, kurus darba némg;ji veérte visaugstak:

e menu tipa atalgojums (dazadu atalgojuma mainigas dalas komponentu izvéles iesp&jas
atkariba no sava vecumposma, dzives stila un vajadzibam; atkariba no amata vertibas
organizacija menu var tikt paplasinats vai sasaurinats);

e augstais organizacijas socialais statuss: finanSu sektors un konsultaciju bizness
tradicionali tiek atziti par prestizam nozarém;

e piederibas izjiita: ,,miis€jie”” un savstarp&ja uzticiba;

e izdeviga geografiska atrasanas vieta;

e clastigs darba laiks, iesp&jas kombinét darbu ar macibam;
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e interesants, aizraujoss darbs;

e izaugsmes un apmacibas iespgjas;

¢ dinamiska darba vide, iesp€jas celot;

e organizacijas tels un atraktivitate darba tirgl (ir organizacijas, kuras ikviens labprat
stradatu, un ir tadas, kas ar lielam griittbam sp€j atrast darbieniekus.

Atalgojuma sist€éma un visas aktivitates, kas ar to saistitas ir viena no vissarezgitakajam

témam personala vadibas teorija un prakse. [2, 175-176]
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1.2.  Personala planoSana

Personala planoSana ir personala nepiecieSamibas plano$ana nakotnes periodam, gemot
vera ka organizacijas ieks¢€jas, ta art arejas vides faktorus.

Personala planosanas mérkis ir organizacijas nepiecieSama personala savlaiciga
noteikSana, komplektéSana, apmaciba un iesaistiSana darba. [1, 38]

Personala planoSana ka viena no svarigakajam personala vadibas funkcijam sastav no
kvantitativas, kvalitativas, laika un vietas vajadzibas pé&c personala. V&l viens personala
planoSanas mérkis ir noteikt 1slaicigu un ilglaicigu vajadzibu péc darbiniekiem, kas ietekmé
uznémuma attistibas iespéjas. Sie mérki tiek sasniegti ja organizacijai ir otptimala personala
struktiira un darbinieku potencials tiek veiksmigi izmantots.

Personala planoSanas procesu shematiski var attélot sekojosi:

Kopigie mérki

!

Personala pieprastjums

A 4

v
Tirgus pieprasijums Personala piedavajuma Darba tirgus
novértésana >
|
v v
Esosais Potencialais

v

Personala novertgjums

v v v
Vervésanas plani Apmacibas plani Virziba/karjeras
plans
4 v
Samaksa/raziguma AizieSanas/atlaiSanas
priekslikumi programmas

\ A * <

Periodiski parskati P

1.2 att. Personala planoSanas process [1, 48]

Ka redzams shéma, personala planoSana sakas un beidzas ar organizacijas kopigo mérku

analizi. Sis shémas sastavdalas detalizétak apskatisim katra §is nodalas apaksnodala, tapec
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Saja apaksnodala pieversisim uzmanibu informacijai, kura ir nepiecieSama personala
planoSanai un kadi personala planoSanas veidi pastav.

Personala planoSana pamata izmanto $adus dokumentus:

e darba vietu plani (nosaka, kadas un cik darba vietas nepiecieSamas, lai organizacijas
vai tas struktiiras vienibas var€tu izpildit paredz€tos uzdevumus un sasniegtu izvirzitos
mérkus. Darba vietu plans parasti tiek sastadits uz ilgu laiku. Taja atspogulo organizatorisko
strukttiru, darba vietu nosaukumus, darba vietu skaitu katra struktiras vieniba.);

e Statu (amatu) saraksti (norada, vai §1s darba vietas ir nodro$inatas ar darbiniekiem, vai
ar ir vakantas. Statu sarakstd ieraksta amatu nosaukumus, profesijas kodus saskana ar
Profesijas klasifikatoru, darba kategorijas (algas tarifa grupu), Stata vietu skaitu, pamata darba
algas meénest, ka arT katra darbinieka vardu un uzvardu.);

e darba amatu apraksti (tiek veidotie balstoties uz darba vietu planu un Statu sarakstu.
Taja ieraksta darba meérki, vadibas uzdevumus, specialos uzdevumus, tiesibas un pilnvaras,
organizatoriskas saites.);

e darba izvirzities prasibu profili (prasibas parasti iedalas uz profesionalajam: vélama
izglitiba, ieprieksgja pieredze, valodu prasme u.c. un personiskajam iezim&m: sp&ja stradat
komanda, mobilitate, sp&ja stradat ar lielu slodzi u.c. NepiecieSamo prasibu uzskaitijumam
jabiit precizi atbilstoSam paredzeétajam darbam);

e darba baze par personalu (dati par esoSajiem darbiniekiem). [1, 49-51]

Istermina personala plano3ana. Sis planoanas veids ir domats parasti ne vairak ka uz
gadu. Daudzas organizacijas vaditatjiem nepietiek kvalifikacijas, lai prognozetu kompanijas
darbibu Iidz pieciem gadiem, vai ar1 vini doma, ka tieSi vinu bizness ir tads, kur nevar planot
vairak neka uz gadu.

Istermina personala planu ir vieglak sastadit, jo kompanijai vienmer ir raZo$anas plans
jeb marketinga plans uz gadu ar detaliz€tu aprakstu (pasiitjumu skaitu, jaunu materialu
iegadi, pardosanas normu u.c.) No §T plana var secinat cik darba stundu ir nepiecieSams, lai
izpilditu razoSanas pamatdarbus, péc tam jau sadalit So raditaju ar pieejamo darba stundu, var
dabtt konkrétu skaitli, kas paradis nakotnes vajadzibu péc darbaspéka. Pieejamo darba stundu
skaitiSanai nepiecieSams nemt vera, ar1 videjo slimibas limeni, virsstundu darba apjomu,
vidgjo gaidiSanas laiku iekartas lizuma gadijuma.

NepiecieSamo darbinieku skaitu, kuri nenodarbojas ar razoSanas darbiem var tikt

izrekinats dal&ji izmantojot datus par tekoSo periodu, un dal€ji izmantojot eksperta vertgjumu
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par tieSo un netieSo darbu salidzinajumu. Balstoties uz kopgjo vajadzibu p&c darbaspéka, var
sastadit darbinieku pienemsanas jeb atlaiSanas planu.

Istermina personala planoSanas prieksrociba ir tas, ka to ir viegli planot un salidzinat ar
realo vajadzibu péc darbiniekiem par to periodu, balstoties uz kuru var izanaliz€t iesp&jamos
iemé&slus kapéc neskarit plans ar faktiskiem raditajiem.

Ilgtermina personala planoSana. Ilgtermina personala planoSanu parasti ietekm€ citi
apstakli jeb faktori ka istermina personala planoSanu. Ilgtermina planoSana parasti domata uz
pieciem gadiem uz priekSu. Kompanijai janoveérte pieprasijumu peéc darba, piedavajuma
potencialas iesp&jas un argjas vides stavokli. Izp&tot So faktoru savstarpgjo mijiedarbibu, var
sastadit planu, kur§ norada, kads darbiniekus skaits ir vajadzigs un kadi tieSi darbinieki ir
vajadzigi nakotné. Svarigakie punkti, kurus jaievero ir sekojosi:

e Personala planoSanas grupas izveidoSana kompanija, ieskaitot vaditajus, kuri ir
atbildigi par pamatfunkciju izpildi.

e Cilveku resursu uzdevumi kompanijas meérka sasniegSanai, ieskaitot: kapitala
aprikojuma planoSanu, reorganizaciju, piemeram, centralizacija jeb decentralizacija,
sortimenta izmainas jeb izlaistas produkcijas apjoma izmainas, marketinga planus, finansu
ierobezotibu.

e Cilveku resursu izmantoS$anas raksturojums: dazadu kategoriju darbinicku skaits,
darba mainibas aprékins katra kategorija un to ietekmes analize uz kompanijas darbibas
efektivitati, virsstundu darba apjoms, nepilnu darba dienu skaits, esoSa personala darbibas
efektivitates novert€Sana un to potencials, kop&jas darba atalgojuma limenis salidzinot ar
citam kompanijam.

NepiecieSams uzsvert, ka So parametru efektivai novertésanai nepiecieSama detalizeta
personala datu baze, un dazadu datu ieraksti.

e Kompanijas darbibas ar&ja vide: personala izv€les kop€jais stavoklis, demografiskas
tendences, vietgjie plani saistiba ar dzivojamo €ku celSanu un transporta attistiba, nacionalas
vienoSanas attiecibas uz darba nosacijumiem, valsts politika attieciba uz izglitibu, pensijas
izieSanu, regionalu subsidiju piedavajumu u.c.

e Darba tirgus potencials piedavajums: imigracijas un emigracijas ietekme, vietgjo
kompaniju darbinieku piepemsana un atlaiSana liela daudzuma un to sekas, to darbinieku
kategoriju iesp€&ja piesaistit darbam, kuri dotaja bridi netiek piesaistiti, piem&ram, darbinieku,

kuri nodarbinati nepilnu darba dienu, darba raziguma Iimena izmainas, darba stundu izmainas.
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P&c visu So faktoru izskatiSanas var sastadit galigo personala planu, kur§ detaliz&ti
parada cik darbinieku nepiecieSams, ar kadu kvalifikaciju, kada darba vieta u.c. dazadas

nakotnes periodu stadijas. [8, 232-236]
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1.3. Personala mekléSana un atlase

Personala mekléSana ir jaunu darbinieku piesaistiSanas process, kuriem ir tas zinaSanas,
izglitiba un spgjas, kas nepiecieSamas, lai sasniegtu organizacijai izvirzitos mérkus. [1,141]

Personala mekl&sana ir vakances aizpildiSanas pirmais etaps, tas ieklauj sevi vakantas
vietas raksturojuma izskatiSanu, vajadzigo kandidatu piesaistiSanas nosacijumu izskatiSanu,
kontaktu dibinaSanu ar Siem pretendentiem. [8, 292]

Ja vakance ir jauna darba vieta, kura izveidota papildus tam vietam, kas jau ir
organizacija, tad visdrizak, ir izstradati arT jaunas darbinieka prasibas, atbilstosi vakantai
vietai. Tacu vakancu vairakums izveidojas citu darbinieku aizieSanas dg€], vai ari
reorganizacijas dél, kad darbinieki tiek parvietoti cita amata, kad notiek karjeras izaugsme.
Saja gadijuma jauzver sekojo3o:

e vai ir iesp€ja aizpildit atbrivotas darba vietas ar esosajiem darbiniekiem;

e vakance var tikt aizpildita ar dazadu kategoriju darbiniekiem, piem&ram, ar skolas
absolventu vai ar darbinieku, kurs ir nodarbinats nepilnu darba dienu;

e var bt vajadz@s parskatit prasibas pret darbinieka kvalifikacijas un sp&jam.

Personala mekl&sana parasti notiek no ar&jiem un iek3&jiem avotiem. Argjie mekleSanas
avoti ir sludindjumu publikacija aviz€s un Zzurnalos, vakanCu pieteikS§ana Valsts
nodarbinatibas agentiira, profesionalu konsultantu izmantoSana, karjeras dienu apmeklé$ana
un kandidatu vervéSana augstskolu studentu vidd, personisko kontaktu izmantoSana,
darbaspéka lizings u.c.

Argjai persondla meklé3anai ir savas priekSrocibas un triikumi. PriekSrocibas ir
sekojosas: izve€les iesp&ja no liela kandidatu loka, Interneta nelielas izmaksas sludinajumu
izvietosanai. Ja ar to nodarbojas specialas atlases agentiiras, tad pozitivi ir tas, ka tiek veiktas
pirmreiz€jas intervijas un atbilstoSo kandidatu atlase, labu vai pat ekskluzivu specialistu
atrasana, laika taupiSana. Savukart ir ar1 virkne truakumu, tadu ka liels kandidatu daudzums
rada grutibas atlasei, agentiiru darbinickiem var but subjektivais 1émums attieciba uz
darbiniekiem un lidz ar to vispiemérotaki kandidati var tikt atsijati, §T metode ir darga.

Loti daudz uzpémumu, kuri tomér izvélas meklét darbiniekus savas organizacijas
iekSieng. Savu darbinieku karjeras izaugsme ir 1€taka neka jaunu darbinieku piesaistiSana no
argjiem avotiem. Sis metodes pielieto$ana organizacijai rada dazadas prieksrocibas: palielina

darbinieku ieinteresétibu, uzlabo ieks€jo klimatu un pastiprina darbinieku piesaisti firmai.
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Tacu ir arT trikumi: uzp€muma nav jaunu cilvéku ar jaunam idejam, izv€les ierobezotas
iespéjas, atkal rodas jauna nepiecieSamiba aizpildit atbrivojusas darba vietas.

Nedrikst aizmirst, ka darbinieku mekléSanas avoti ir loti dazadi péc efektivitates un
izmaksu Itmena. Lai noteiktu metozu efektivitati, kompanijas vaditajs var izré€kinat izmaksas
par katru avotu un pec tam sadalit summas ar rezultatu, kuru deva katra no metodém (t.i. uz
pienemto darbinieku skaitu). Pamatavoti ir tomér Internets un masu Iidzeklu informacija.
Personala vaditajs ievieto sludinajumu un gaida zvanus un CV no darba meklétajiem. Tacu
var rasties grutibas, kurus rada pasi personala vaditaji ievietojot sludinajumus. Daudzi
sludinajumi par brivam darba vietam nobied€ potencialus kandidatus ar augstam sp&ju un
zinaSanu prasibam. Pirms wuzsakt sludindjuma sastadiSanu, vispirms, jaizanalizé tos
uzdevumus, kurus risinas jauns darbinieks. Prasibas pret darbinieku var sadalit tris
kategorijas: obligatas, vélamas un nevélamas.

Sada elementara analize palidz sastadit sludinajumu precizak un bitiski palielina
iespejas piesaistit vajadzigo kandidatu.

Kad darbinieku meklg$ana ir pabeigta sakas jaunais etaps — personala atlase. Personala izvéle ir
process, kura atlasa vispiemérotako pretendentu no tiem, kuri pieteikusies uz kadu noteiktu darba
vietu. Atlases etapi iek]auj sevi vairakus solus:

¢ pretendentu iepriek$€ja atsijasana,

e iespgjamo pretendentu saraksta sastadiSana,

e intervija ar pretendentiem,

¢ izv€le un lémums par izvéli,

e atbilde tiem, kas nav tikusi talak,

e atkartota intervija ar uzvarétajiem, Iiguma parakstisana,

e atlases izvertesana.

Atkariba no organizacijas lieluma, darbibas veida, to darbinieku mekleSanas mérkiem dotie soli
var maintties, papildinaties jeb samazinaties.

Personala atlase ir loti atbildiga dala. Katra organizacija to veic atkariba no savu meérku un
iesp&ju. Pastav sekojosas atlases pamatmetodes:

e Anketesana (CV, pieteikuma véstules, pieteikuma anketas) lauj vairak uzzinat par ieprieksgjo
darba pieredzi, par kandidata spgjam, intereseém.

e Intervija ir Joti nozimiga atlases metode. Intervija biitiba ir informacijas aktiva apmaina starp
organizacijas parstavi un kandidatu. Intervijas merkis ir kandidata nozimigu profesionalu un personigu
Ipasibu novertesana.

Intervijas uzdevumi ir savakt pilnu informaciju par kandidatu ar mérki piepemt [@mumu par

pienemsanu darba, sniegt kandidatam visu informaciju par darbu, izlemt, vai kandidats spes iesaistities
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kolektiva, parliecinat kandidatu, ka ta ir vina darba vieta (ja tika izlemts pienemt So darbinieku). Tacu
intervija var biit arT neobjektiva, jo to tacu vada cilveks.

o Test€Sana miisdienas kluva Joti populara. Testam var biit divi merki: lai atlasitu labakus no
labakajiem vai ar7 otradi, lai atsijatu pretendetus. Vairakuma testi ir drosi un ticami negativu rezultatu
prognozesana. Paslaik testus vairak izmanto pirmreizgjai atsijasanai, lai sasaurinatu pretendentu loku,
un galigais [éemums notiek izmantojot ne tik formalu pieeju.

Lai veiktu personala atlasi un izveli personala vaditdji izstrada noteiktus atlases kritérijus.
Personala izveles kritériji ir mérktiecigs process, kura notiek personala raksturojuma salidzinaSana ar
izvirzitam prasibam attieciba uz noteiktu darba vietu jeb amatu. Krit€rijus jaizstrada ta, lai tie vispusigi
raksturotu darbinieku: izglitiba, pieredze, mediciniskas un personiskas ipaSibas. Noteikts prasibu
Iimenis tiek sastadits izejot no jau organizacija stradajoso darbinieku raksturojumiem, kuri labi izpilda
savus pienakumus. Atlase var kliit neiesp&jama, ja atlases kriteriji ir parak augsti un to ir loti daudz.

Pastav oti daudz faktoru, kuri ietekme personala meklesanas un atlases procesu:

e uzp€muma darbibas specifika — uzpémuma lieluma (mikrouzne@mums, vidgjs un liels
uznémums), vai tas ir komercuzp@émums jeb valsts organizacija, uznémuma darbibas virziens
(razo$ana, pakalpojumu piedavajums);

e atraSanas vieta — ja liela organizacija atrodas noteikta regiona, tad personala lielaka dala ar
biis no §1 regiona;

e organizacijas ieks$gja kultira — dazadas organizacijas pastav dazada tipa kultiiras, tradicijas,
vertibas un normas uz kuram tiek orienteti darbinieki un vaditaji. Svarigi, lai kandidats ne tikai sp&tu
izpildit darbu, bet arT integréties kolektiva, ievérojot psihologisko klimatu;

e amata prasibas — kandidatam jaatbilst noteiktiem kriterijiem, kurus izvirzija noteiktai
vakancei.

Atlases kritgji tiesi ir atkarigi no darbinieka vertiguma. Piemeram, vismazakas prasibas tiek
izvirzitas attieciba uz zemas kvalifikacijas darbiniekiem, kurus jebkura laika var samainit. Diez vai
maza un vidgja lieluma kompanijas teér€s daudz pilu un Iidzeklu test€Sanai, atlasot kvalificétos
darbiniekus, kurus Sobrid tirgii ir loti daudz. Pavisam cita metodika tiek pielietota atlasot augstas
klases specialistus, kuri ar savam unikalam zinaSanam un personigam TpaSibam ir spg&jigi veidot
dargus, labus produktus. Pie §is kategorijas pieder general un komercdirektori, top-menedZeri,
galvenie gramatvezi, vadoSie inzenieri un projektetaji u.c. TieSi $is kategorijas parstavjiem tiek
izveidoti testi, lietiskas sp€les, tiek vaditas daudzkart&jas intervijas.

Pec galigas izveles nepiecieSams novertet atlases procesu. Vertigakais informacijas avots par
darba pienemS$anas procesa kvalitati ir laudis, kas S$aja procesa bija tieSi iesaistiti. Noderigu
informaciju var sniegt ar1 veiksmigie un neveiksmigie pretendenti, jo ir lietderigi uzzinat gan pozitivo,

gan negativo viedokli.
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Atlases programmas regulara izverteésana ir vaditaja darba pienakums. To dara, veicot intensivas
izpétes, vertgjot pretendentu atlases sist€mas efektivitati. Var salidzinat atlases rezultatus un darba
pienakumu veikSanas kvalitati. Var izmantot vairakas statistiskas metodes, piem&ram, korelacijas
petfjumus, lai noteiktu dazadu metozu efektivitati. PEtTjumos janem vera ari izmaksu faktors. Lai
nodros§inatu petijjumu objektivitati, tos regulari vajadz&tu veikt personala dalas darbiniekiem.[1, 224-
225]
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1.4. Personala novértésana un attistiba

Darbinieka noveértésana ir procediira, kura lauj izmeérit darbinieku darba rezultatus, vinu
profesionala limena kompetenci, personigas un lietiskas Ipasibas, darbinieku potencialu.

Katra kompanija notiek personala novértésana. Jebkur$ vaditajs izsaka savu attieksmi
pret padoto darbu, tau biezak $ada novért€Sana ir ne 1pasi skaidra un ir parak emocionala.
Pareizi izstradata un novadita noverteéSana ir efektivs instruments, kurs palidz izteikt specigas
un vajas darbinieku puses, sastadit profesionalas attistibas planu, izveidot atvértu korporativu
kultiru un uzticigas attiecibas ar vaditaju, palielinat biznesa pelnu uz efektivas personala
vadiSana rékina.

Personala novertésana lidztekus atalgojuma sist€mas vadibai un personala apmacibai ir
kluvusi par vienu no galvenajam biznesu atbalstoSajam personala vadibas funkcijam. Bez
personala novertésanas nav iesp&jama taisnigas atalgojuma sist€mas izveide. [2, 104]

Personala vadibas joma var izskirt divas personala noveértésanas pieejas.

Pirma pieeja ir tradicionala, kura piedava novertét personalu orient€joties padarita darba
rezultatu. Otra pieeja ir miisdieniga, ta piedava novertét personalu orient&joties uz kompanijas
attistibu.

Tradicionalai personala novertésanas pieejai ir sekojosi merki:

e kompanijas darbinieku virziba pa karjeras kapném vai lémumu pienemsana par vinu
parvietoSana uz citu nodalu;

e darbinieku inform&Sana par to, ka tiek novertets vinu darbs;

e katra darbinieka ieguldijumu noveérté€Sana, ka ari nodalu ieguldijumu novértéSana
kopuma;

¢ |emumu pienemsana par darba atalogujuma Iimeniem un noteikumiem;

e |émumi par darbinieku apmacibu un attistibu.

Tradicionala pieeja tika izveidota balstoties uz to, ka darbinieku novertésana ir saistita
ar padarita darba noveért€Sanu, darbinieku parbaudi par atbilstibu ienemamajam amatam,
novertgjot vina iespejas izpildit savus pienakumus.

Ineses Voroncukas gramata ,,Personala vadiba” Sis vért€Sanas veids ir atzZiméts ka
darbinieku veikuma novert€sana. Ineses ESenvaldes gramata ,,Personala vadibas miisdienu
metodes” §is veids ir nosaukts citadak — darba rezultatu novertésana.

Veikuma novérté€Sana ir individuala veikuma apskates process, progress darba un

darbinieka potenciala novertésana, lai nakotn€ paredzetu vina izaugsmi. [1, 271]

23



Ar darba rezultatu novertéSanu saprot sistematisku procesu, kura tiek izvertéts individa
vai struktiirvienibas darbs noteikta laika posma ar meérki uzlabot rezultatus perspektiva,
mekl&t esoSo potencialu vai veidus, ka tos paaugstinat. [2, 132]

Personala darba rezultatu galvenie novertéSanas posmi ir novérte€Sanas planosana,
sagatavoSanas novert€sani, saruna (novertésanas veiksana), vienosanas, novertésanas rezultatu
apkoposana un komunikacija ar darbiniekiem un vaditajiem, I€mumu pienemsana.

Izveloties darba novertésanas sist€ému ir nepiecieSams iziet no organizacijas mérkiem un
no novertéSanas tieSa uzdevuma (pieméram, personala apmaciba un attistiba, darba
atalgojuma sist€mas izmaina). Izveletai novertésanas sist€mai jaatbilst organizacijas kulturai.

Izskatisim sikak visparigas novértéSanas metodes.

1. Esejas metode viena no vienkar$akajam metodém. MenedZeris var novertet
darbinieku vienkarsi aprakstot to ar vardiem. Sads vért&jums var tikt dots darba rezultatam
(pelna, realizétas produkcijas apjoms, darba kvalitate), lietiSkam 1pasibam, pienakumu
izpildes pieejai. ArT menedZzeris var dot rekomendacijas darbinieka attistibai.

2. RanzgSana ir visvecaka personala novért€Sanas metode. Ar §is metodes
panémieniem tiek salidzinati darbinieku rezultati un menedzeris ranze visus padotos no labaka
lidz vajakajam péc darba snieguma. ST metode ir domata, ka menedzeris pilnigi saprot savu
padoto amatu pienakumus un vas salidzinat vinu darbu vienlaicigi uz kopigo faktoru pamata.
Ranzesana der tikai liela darbinieku skaita salidzinaSanai pie nosacijuma, ka vinu pienakumi
ir idzigi. [1, 277]

3. Gradacija jeb salidzinasanas metode. ST sistéma nosaka noteiktas darbibas
efektivitates ItTmenus. Katra dabinieka rezultati tick salidzinati ar katra Iimena aprakstu, tad
dabiniekam tiek pieskirts tads limenis, kur§ vislabak apraksta vina darbibu. Darbiniekiem
jabiit informétiem par Siem standartiem un to noteikSanas metodiku. Ja So metodiku pielietot
nepareizi, tad organizacija var sakties spéciga konkurence darbinieku vidi, kas var samazinat
uzticibu un pasliktinat darba atmosferu kolektiva. No citas puses, konkrétie [imena nosacijumi
nosaka noteiktus mérkus, kurus darbiniekiem jasasniedz, kas art discipling personalu. [8, 343]

4. Reitinga jeb grafiska skala ir viena no popularakajam personala novertéSanas
metodém. Reitinga skala tiek noteikti dazadi darba izpildes efektivitates l[imeni jeb sp&jas, un
katram $adam ltmenim tiek pieskirta noteikta balle. Parasti menedzeris var izvéléties vienu no
vairakiem Itmeniem par katru krit€riju (parasti no 5 lidz 10). Reitinga skala kriteriji var bt
jebkuri. Ar $is metodes palidzibu var novértét darbinieku rezultatus, individuali izvirzito
mérku sasniegSanas pakapi, ka arT zinasanu pielietoSanas pakapi un lietiSkas darbinieka

1pasibas. [7, 332]
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Personala novértésanas procesam, kurs ir orientéts uz organizacijas attistibu, javeicina
darbinieku karjeras izaugsmi un vinu attistibu, un ne tikai noveértét darbinieku ieprieks€jos
rezultatus. Arl biltu nepareizi noveértéSanu piegemt ka pamatu Stata samazinaSanai. Ja
darbinieki tiek izskatiti ka cilvékresursu kapitals, tad butu nepareizi ,,norakstit” tos lidzeklus,
kurus organizacija jau ieguldija darbiniekos. Ir jadoma par veidu, ka palielinat atgriezenisko
saiti. Musdienu personala novértéSanas tehnologijas, pirmkart, ir veidotas, lai palielinatu
ieguldito lidzeklu atdevi, lai atrastu labakas pieejas ka pareizi izt€rét korporativos resursus.

Personala novértéSanas process, orientéts uz kompanijas attistibu, ir efektivaks.
Veiksmigo kompaniju Iideri izvirza darbiniekiem stingrakas prasibas un meérkus, tieSi un
nozimiga karta saista darbinieku un menedzeru atalgojumu ar mérka sasniegSanas ltmeni.
Sajas kompanijas personala novértésanas process ir virzits uz kompanijas nakotni, uz slaicigu
un ilglaicigu planu realizéSanu.

Sai pieejai ir tris nozimigas atskiribas pazimes:

e mérku noteikSana un to sasniegSanai nepiecieSamie kontroles normativi;

e padarita darba parskate;

e darbibas uzlabosana, kompanijas attistiba un katra darbinieka ieguldijuma noveértéSana
Saja attistiba.

Ineses Voroncukas gramata ,,Personala vadiba” §1 pieeja ir apzim&ta ka potenciala
vert€jums, savukarts Ineses ESenvaldes gramata ,,Personala vadibas miisdienu metodes” §1
pieeja nosaukta citadak — kompetences novérteésana.

Kompetences noveérté€Sanas rezultati nosaka prioritates citam cilvéku resursu vadibas
funkcijam: atlasei, macibam, karjeras planoSanai, atalgojuma sist€mas ievieSanai.
Kompetence ir personibu raksturojosu faktoru kopums, kas nepiecieSsams labai, sekmigai
darba uzdevumu izpildei. Darbinieka kompetenci kopuma veido gan mikstas (personibas
motivi, personibas rakstura 1pasibas, izskats un uzvediba), gan cietas (profesionalas zinasanas
un izglitiba, pieredze, prasmes un iemanas) kompetences elementi. [2, 106-107]

No visam kompetences novert€Ssana izmantojamajam metodém tieSi intervija ir
vispopularaka un visinformativaka metode. Menedzeri izmanto dazadu intervijas veidus, lai
novertétu savu darbinieku kompetences. Intervijas klasificeé péc dazadiem parametriem: pec
uzbiives, péc dalibnieku skaita, péc ierakstu veida, p&c novertésanas merka.

Nakama kompetences novért€Sanas metode ir testi. Testu izmantoSana ir pielaujama
tikai profesionala psihologa vadiba, jo tikai psihologs var pareizi interpretét testa rezultatus.

Pastav dazadi testu veidi: personibas testi, intelekta testi, psihisko procesu testi (uzmanibas,
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atminas u.c.), sp&ju jeb profesionalie testi, veselibas raditaju testi, dazadu fiziologisko raditaju
testi.

Izcils un loti informativs kompetences novérteésanas veids ir lomu spéles. Lomu spéles
1sa laika lauj parbaudit komunikacijas prasmes, sadarbibas sp&jas komanda, paskontroli,
prasmi ietekmét citus, ka art realo darba prasmi, pieme&ram, pardosanas prasmi.

Galvenie lomu spélu veidi:

e uzvedibas provokativas spéles (parbauda stresa toleranci u.c.)

e darba situaciju stimuléSana (kandidatam javeic uzdevums, kas maksimali pietuvinats
ikdienas situacijai darba)

¢ komunikativas spé€les (verstas un kandidatu komunikacijas prasmju parbaudi u.c.)

e |@mumu pienemsanas spéles.

Struktiirvienibas vai darba grupas personala kompleksai un vispusigai kompetences
novertéSanai var izmantot novertésanas centrus. NovertéSanas centros tiek izmantotas darba
situaciju simulacijas, intervijas un dazadi testi, ta ir kompleksa un profesionala personala
kompetences novertéSanas metode. Parasti So metodi izmanto atlasot personalu, tacu var ari
parbaudit esoSo darbinieku kompetenci. [2, 104-125]

Noveértésana ir loti svariga planojot nakamo soli personala vadiba — personala attistibu.
Misdienu organizacijas, kuras labi izveidota personala vadibas nodala, uzskata, ka atbilstoSo
kandidatu pienemSana darba ir tikai sakums. Loti svarigi pastavigi stradat un ieguldit
lidzeklus darbinieku potenciala palielinasanai, lai organizacija vienmer attistitos.

Personala  attisttba ir  darbinieku  sagatavoSana  jauniem = uzdevumiem,
jauniem amatiem, jaunam funkcijam. Personala attistiba ir darbibu komplekss, kur§ ieklauj
sevi profesionalu apmacibu, kvalifikacijas paaugstinasanu, ka ar1 karjeras izaugsmes
planosanu.

Pastaviga personala apmacibas nepiecieSamiba rodas sekojoso faktoru del:

e zinatniski-tehniskais un socialais progress, pastavigas razo$anas tehnologiju izmainas;

e ckonomikas strukturalas izmainas un produkcijas nomenklattiras atjaunosana praktiski
katra uznémuma;

e nepartraukta produkcijas un pakalpojuma kvalitates pilnveidosana, lai palielinatu to
konkurétsp&ju;

e darba aktivitates, uznémibas, lietiskas iniciativas nepiecieSamiba ekonomisko reformu
apstaklos, ka arf attistit darbinieku piedaliSanos vadiba, uznémuma kapitala un pelna;

e palielingjas intelektualas attistibas nozime darbiniekos (vinu zinasanu nozime);
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¢ mikrouznémumu attistiba, pasnodarbinatiba, cilvéku sociala statusa izmaina;

e darbinieku konkur&tsp&jas palielinasanas nepiecieSamiba darba tirgli, nenodarbinato
cilveku sagatavotiba un kvalifikacijas paaugstinasana;

e ckonomisko, tirdzniecibas un kulttiras kontaktu attistiba ar citam valstim, starptautiska
darba tirgus palielinasana un ar to saistita darbaspeka migracija. [11]

Personala attistibas uzdevums, lai visi darbinieki iepemtu tadas pozicijas, kuras ir
rezultats, apmierinatiba un darbibu briviba. Darbinieku attistibai jabiit virzitai uz to, lai vini
tiektos Iidzsvaram starp apmacibu, darbu un atpiitu. Bez tam, darbinieku vajadzibai péc
attistibas vienmer jaatbilst kompanijas, tas klientu un kopuma sabiedribas vajadzibai péc
attistibas.

Pedejos gados kompanijas biitiski palielina darbinieku iesp&jas attistities un macities.
Apmaciba ir jebkur§ sistematisks process, kur§ tiek izmantots organizacijas, lai attistitu
darbinieku zinasanas, prasmes, izmainitu uzvedibu un palielinatu vinu ieguldijumu
organizacijas mérku sasniegSana. Apmaciba tiek izmantota, lai uzlabotu darbinieku
izpildamos pienakumus tajas pozicijas, uz kuram, visticimak, vini tiks izvirziti nakotné.

Attistibas un apmacibas programmas tiek noteiktas trijos etapos:

1. vajadzibas péc apmacibas analize;
2. apmacibas izstrade un piedavajums;
3. apmacibas efektivitates noveértésana.

Pirmaja etapa tiek defin€tas vajadzibas péc apmacibas, kuras ir saistitas ar organizacijas
mérkiem. Izstrades un piedavajuma etapa tiek defin€ts apmacibas saturs un principi, kuri
maksimiz€ apmacibas rezultatu. Apmacibas rezultatu novertésanas laika tiek definéti kriteriji
un izstradata novert€Sanas metode, lai garantétu, ka apmaciba izpildija izvirzitos merkus, ka
arT, lai korigétu programmu tas efektivitates uzlabosanai.

Apmaciba var notikt arpus organizacijas un organizacijas macibu centra, darbavieta.
Apmacibas procesu, kur§ notiek arpus organizacijas sauc par argéju apmacibu, bet apmacibu
organizacija sauc par iecks$€jo apmacibu.

Nosauksim dazas profesionalas apmacibas metodes, kuras tiek izmantotas darbavieta

(skat. tabulu 1.1).
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Tabula 1.1

Personala apmacibas metodes darbavieta [10, 432.]

Apmacibas metode

Metodei raksturigas Ipatnibas

1. Pieredzes mérktieciga iegiiSana

Sistematiska apmacibas planoSana darbavieta. Planosanas
pamatu veido profesionalas apmacibas individualais plans, kura

tiek izklasti apmacibas mérki

2. Darba instruktaza

Informacija, ievads specialitate, adaptacija, apmacita darbinieka

iepaziSana ar vina jaunu darbavietu

3. Darbavietas maina (rotacija)

ZinaSanu un pieredzes iegiiSana sistematiskas darbavietas
mainas rezultata. Lidz ar to tiek ieglts priekSstats par

organizacijas daudzpusigu darbibu

praktikantu

4. Darbinieku izmantoSana ka asistentu,

Darbinieka apmaciba un iepaziSana ar augstaka Iimena
problemam un uzdevumiem ar vienlaicigu nelielas atbildibas

pienemsanu.

5. Sagatavotiba projektu grupas

Sadarbiba apmacibas laika, kura nakotné palidz izstradat ar

terminu ierobezotus uzdevumus.

Ir verts atzim@t, ka kvalificéto darbinieku apmacibai organizacijas iekSien€ ir savas

priekSrocibas: apmacibas metodika tiek sastadita ievérojot uzgpémuma specifiku, zinaSanu

nodosana notiek vienkarsi ar parskatama veida, rezultatu var viegli kontrolét. Savukart, argja

apmaciba notiek ar zinoSu pasniedz&ju palidzibu, taCu uzpémuma vajadzibas dotaja

apmacibas programma ne vienmér tiek uzskatitas (skat. Tabulu 1.2.).

Tabula 1.2

Personala apmacibas metodes arpus organizacijas [10,432]

Apmacibas metode

Metodei raksturigas Tpatnibas

1.Lekciju lasiSana

Pasiva apmacibas metode, kura tiek izmantota, lai izstastitu teorétiskas

un metodiskas zinaSanas, pieredzi

2. Konferences, seminari

Aktiva apmacibas metode, piedaliSanas diskusijas attista logisku

domasanu un veido noteiktas uzvedibas formas dazadas situacijas

patstavigas

risinasanas

3. Vadosa personala apmacibas

metode, kura ir pamatota uz

uzdevumu

Organizacijas problémas modeléSanas, kuru dalibniekiem jarisna.
Metode lauj savienot teorétiskas zinaSanas ar ieglitam prasmém, paredz

informacijas apstradi, kritisko domasanu, radosu pieeju.

5. Lietiskas speles

Noteiktas uzvedibas piem&rosana dazadas situacijas, vadot parrunas.
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6. Ekonomisko  problemu
risinasana metode ar modelu

palidzibu

Procesu modelésana, notiekoSos konkur&tspgjigos uzpE€mumos.
Klausitaji izdala fiktivo konkurgjoSo sava starpa uzpémumu lomas.
Pamatojoties uz dotajiem datiem jarisina uzdevumi (finans€$ana,

personala jautajumi, razo$ana, noiets u.t.t.)

7. Darba grupa

Jaunie specialisti izstrada konkrétas organizacijas vadiSanas problémas
risinaSanas apvienojoties grupas. lzstradatie piedavajumi tiek nodoti
vadibai, kura izskata Sos priekslikumus, izlemj un informé darba grupu

par priekslikumu pienemsanu jeb atraidiSanu.

Run3jot par ekonomisko un socialo kvalificéta personala apmacibas efektivitati ir

jaatzimé sekojoSo. Kvalificéta

personala apmaciba ir efektiva taja gadijuma, ja saistitas ar to

izmaksas bils perspektiva zemakas par organizacijas darba raziguma palielinaSanas izmaksam

uz citu faktoru rékina jeb zemakas par izmaksam, kas saistitas ar darbaspeka pienemsanas

kludam. KvalificEta personala apmaciba skar svarigus socialas efektivitates faktorus.

Profesionalas meistaribas palielinaSana pozitivi ietekmé darbavietas saglabasanu, amata

paaugstinaSanas iesp€jas, ar¢ja darba tirgus palielinasanu, ietekm& organizacijas ien€mumus,

pasScienu un pasrealiz€Sanas ispgjas.
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1.5.  Personala motivacija

Ja dazadiem vaditajiem pajautat, kas ir motivacija, tad vinu skaidrojumos visticamak
bis tadi jeédzieni, ka ,,v€lmes”, ,,vajadzibas”, tieksmes”, ,, motivi”, ,,mérki”, ,,uzdevumi” un
»stimuli”. Darbinieku motivacija ienem vienu no galvenajam vietam personala vadiba, jo ta
ietekmé cilvéku uzvedibu un darbibu. Galvenais vadibas uzdevums ir orientét savus
darbiniekus uz organizacijas mérku sasniegSanu. Sadu orientaciju veidoSana it motivacijas
uzdevums.

Motivacija ir dinamisks process, kurs, lictojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un
tiesiskas metodes un lidzek]us, sekmé individa un uznémuma izvirzito mérku sasniegsanu. [1,
319]

Motivacijas pamatfunkcijas ir:

¢ pamudinaSana darboties;

e virziens darbibai;

e kontrole un uzvedibas atbalsts.

Pamudinasana darboties. Motivi ir tas, kas liek cilvékam darboties jeb ir darbibas
stimuls. Sai zina cilveks, kas aktivi darbojas noteikta mérka sasnieg$anai, kur§ Jaus vinam
apmierinat jebkuru vajadzibu, biis aplikojams ka motivéts, bet pasivs, vienaldzigs vai
nedarbojoss - ka nemotivets vai kuram ir zema motivacija.

Virziens darbibai. Cilvéki vienmeér pienem l€émumus par to, ka vini sasniegs savus
mérkus. Pieméram, izsalcis cilvéks var izvél&ties starp to, kur pusdienat — majas, darba jeb
kada kafejnica. Cilveks, kas izjit vientulibu, var izveléties dazadus draugus vai kompanijas.
Darbinieks, kas tiecas radit labu iespaidu par sevi uz vaditaju, tapat var izvéléties dazadus
variantus: stradat citigi, risinot kadu uzdevumu, izradit vaditajam kaut kadu pakalpojumu vai
paglaimot vinam. Visam $im darbibam ir kaut kas kopigs - tie parstav dazadas véléSanas,
kuras novirza visas cilvéka darbibas, konkréta mérka sasniegSanai, kas palidz apmierinat
noteikto vajadzibu.

Kontrole un uzvedibas atbalsts, kas ir vérsti uz mérka sasniegSanu ir izteikts noteikta
neatlaidiba tiesi sasniegSanas procesa. Motivacija ieinteres€ cilveéku. Cilveks, kur§ ir motivets
naudas zina, tiecas pelnit naudu, dazadas situacijas dazadu apstaklu del vins rikosies saskana
ar to, kada ir iesp&ja nopelnit vairak. Augsta atdeve no darbiniekiem ir iesp&jama tikai taja
gadijuma, ja vini bis ieintereseti gala rezultata un atzinigi attieksies pret izpildamu darbu. Tas

ir iesp&jams tikai tad, kad darbiniekam ir augsts darba motivacijas limenis.
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Praktiskais menedzments balstas uz noteiktam motivacijas teorijam, kuras var iedalit
divas grupas: procesa un satura motivacijas teorijas.

Satura motivacijas teorijas nosaka ieks€jas vajadzibas, kas pamudina cilvéku darboties
noteikta veida. Sadu teoriju parstavji ir A. Maslovs, F. Hercbergs, D. Makklellands.

Procesa teorijas balstas uz cilvéka uzvedibas pétiSanu. Procesa teorijas ieklauj gaidu
teoriju (V. Vrums), taisniguma teoriju (Dz. S. Adams), mérku izvirziSanas teoriju (E. Loks).

Procesa un satura teorijas savstarp&ji papildina viena otru un tas tiek pielietotas, lai
pamudinat cilvékus darboties efektivak.

Satura teorijas. Saskana ar Maslova teoriju, visas cilvéka vajadzibas ir pakartotas
piecos ltmenos:

o fiziologiskas — nepiecieSamas izdzivosanai,

e vajadziba p&c drosibas — stabilitate un informétiba;

e vajadziba péc piederibas un milestibas;

e vajadziba péc pascienas — tiekSanas pec sasniegumiem, panakumiem,;

e vajadziba péc paSistenoSanas — sava ,,Es” realizacija.

Sakartojot vajadzibas noteiktas hierarhiskas struktiras veida, Maslovs paradija, ka
pirmkart ir jabiit apmierinatam zemako limenu vajadzibam, tas ir fiziologiskas un vajadziba
p&c drosibas. Lai katra nakama Itmena vajadziba kliitu par svarigu faktoru, kas nosaka cilvéka
uzvedibu, ir nepiecieSams apmierinat kaut nedaudz zemaka Iimena vajadzibas. Vaditajam, lai
noteiktu savu padoto aktivas vajadzibas, ir nepartraukti janovero darbiniekus.

D. Makklellands izdalija trTs vajadzibu Iimenus:

e vajadziba péc sasniegumiem, tas ir novest darbu lidz veiksmigiem rezultatiem;

e vajadziba péc varas — vélme kontrolét citus cilvékus. Cilvekus, kuriem §1 vajadziba ir
nozimigaka, ir jagatavo klut par vaditajiem;

e vajadziba péc attiecibam — vélesanas sadarboties, uzturét harmoniskas attiecibas.

Sis vajadzibas veidojas cilveka dzives gaita, ir atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo, no
vina pieredzes.

Pec F. Hercberga teorijas eksiste divas faktoru grupas, kuras ietekmé cilvéka uzvedibu.

Pirmaja grupa ir higiénas faktori: socialas attiecibas, darba apstakli, atalgojums,
organizacijas vadibas stils, sociali-psihologiska vide organizacija.

Otraja grupa ir motivacijas faktori: panakumi darba, paaugstinasanas iesp&jas, darba

rezultatu atziSana un atbalstiSana, radoSas izaugsmes iespéjas, atbildibas pakape.
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Lai izmantotu Hercberga teoriju, vaditajam jasastada higi€nas un motivéjoso faktoru
sarakstu, dodot darbiniekiem iesp€ju pasiem noteikt faktorus.

Satura teoriju galvenais trikums ir tas, ka tas vairak analizé faktorus, kuri izskaidro
motivaciju, bet neizskata motivacijas darbibas mehanismu. So trikumu parvaréja procesa
teoriju autori. Motivacijas teorijas, kuras izskata dazadu motivu savstarpgjo dinamiku, to, ka
tiek izskaidrota un virzita cilvéka uzvediba sauc par procesualajam motivacijas teorijam. Sis
teorijas noskaidro, ka notiek motivacijas process un ka var motivet cilvékus, lai ti panaktu
konkr&tus rezultatus. [4, 290]

Katras procesa teorijas pamata ir cilvéka uzvediba ievérojot uztveri un zinasanas. Sajas
teorijas tiek analizéti cilvéka piles konkréta meérka sasniegSanai un konkr€tas uzvedibas
izvele.

Ir zinams, ka cilvéka uzvediba daudzos gadijumos ir noteikta ar vajadzibam, tacu
uzvediba uzskatama arT ka uztveres un gaidiSanas funkcija, kura ir saistita ar konkr&tu
situaciju. Uzvedibu ietekmg art iep&jamo seku sapraSana.

Izskatisim tris pamata procesualas motivacijas teorijas:

¢ Vruma ekspektaciju (gaidu) teorija;

e Adamsa taisniguma teorija;

e Loka mérku izvirziSanas teorija.

Gaidu teorija. Teorijas pamata domu sastada cilvéka ceriba uz to, ka uzvedibas tips,
kuru vins izvélas, novedis vinu pie vajadzibu apmierinasanas.

Gaidu teoriju shematiski var apzimét $adi (sk. att. 1.3).

Parlieciba, ka piiles Parlieciba, ka Parlieciba par C
- X - . e X . = motivacija

dos velamos velamie rezultati tiks atalgojuma

rezlutatus attiecigi atalgoti vertigumu

Att. 1.3. Vruma motivacijas teorija

Sakara ar to, ka dazadiem cilvékiem ir dazadas vajadzibas, noteikts atalgojums ir
novertejams dazadi. Tiesi tapeéc vaditaja uzdevums ir piedavata atalgojuma salidzinaSana ar
darbinieku vajadzibam, ka ari atalgojuma piedavajums, kur§ atbilst STm interesém.
Atalgojumu Seit biitu jasaprot plasak neka tikai nauda. Tas var bt arT paaugstinajums amata,

izteikta atziniba u.tml.
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Lai motivacija biitu efektivaka ir nepiecieSams nodibinat cieSu saikni starp sasniegto
rezultatu un atalgojumu par to. Atalgojumu japiedava tikai par efektivu darbu.

NepiecieSams ar1 pareizi noformulét gaidamo rezultatu limeni no padotajiem (tam jabiit
augstam, tacu sasniedzamam, realam).

Taisniguma teorija. ST teorija nosaka, ka cilveki subjektivi novérté atalgojumu par
savam patérétam pilém salidzinot to ar citu cilvéku atalgojumiem, kuri izpildija Iidzigu
darbu. Ja salidzinaSanas procesa ir atklats disbalanss vai netaisnigums, tad cilvéks var
psihologiski sasprindzinaties. Saja gadijuma ir vélams $o darbinieku motivét, nonemt radusos
sasprindzinajumu. Adamss savos pétljumos nonaca pie tadas atzinas — labak darbiniekam
parmaksat neka samaksat nepietickami. Parmaksasanas gadijumos darbinieku parpem vainas
izjuta un vins tiecas stradat vairak. Tacu tas var biit ar1 otradi, cilveki var sakt domat, ka pirms
tam viniem maksaja nepietickami.

Cilvéki atjauno balansu mainot patéréto ptlu Iimeni jeb méginot izmainit sanemama
atalgojuma limeni. [5, 9-14; 4, 295]

Merku izvirziSanas teorija. Dota teorija balstas uz to, ka cilveki kada zina
organizacijas mérkus uztver ka savgjos un tiecas tos sasniegt. Galvena doma ir, ka mérki un
cilvéka nodomi ietekmé to uzvedibu un dzives veidu. Cilveki izvirza mérkus un censas tos
sasniegt. Cilveki pieverS uzmanibu savas uzvedibas un darbibas sekam, kuru vini izvel&jass
saskana ar savam vajadzibam un mérkiem, un ja piiles nenoved pie gaidama rezultata, tad
cilveks var izmanit savu uzvedibu vai izmainit savus mérkus. Piiles pieaug, ja izvriza
nevieglus mérkus. Nesasniedzami mérki nedod rezultatu, kas galu gala rada demotivaciju.
Piiles picaug, kad cilvékam palielinas atbildiba par saviem pienakumiem.

Uz mérkiem un gatavibu ieguldit savas prasmes ietekmé Cetri faktori:

e mérka sarezgitibas pakape;

e mérka specifika (skaidriba, noteiktiba);

e izdevigums cilvékam,;

o cilvéka gataviba ieguldit savas prasmes mérka sasniegSanai.

Darbinieka apmierinatibu vai neapmierinatibu var noteikt ar diviem procesiem: ieksgjo
(individs pats noverte savus rezultatus) un ar€jo (individa rezultatus verté apkartejie cilveki).

P&c autora domam meérku izvirziSanas teorija nedod skaidrojumu par to, kam un ka
janoska mérkus. Vai mérki janosaka vadibai vai tie radas kada kopg&ja apspriedumu procesa
un tos nosaka tie, kuriem jasasniedz Sos mérkus. Piedalisanas mérku izvirzisanas procesa rada

apmierinatibu, bet tas negarantg, ka tas novedis pie kvalitativas mérku izpildi$anas.
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Personala motivéSanas metodes ir daudzveidigas un tas ir atkarigas no nodarbotas
motivacijas sisttmas uznémuma, kopigas vadibas sistémas un uznémuma darbibas veida.

Pastav materiala un nemateriala motivésana.

Materiala motivesana ir darbinieku apbalvoSana naudas izteiksmé. Tipiskie finansialie
stimuli ir algas paaugstinajums un prémijas. Finansialie stimuli var motivét darbiniekus
censties sasniegt griitus mérkus.

Visefektivakais materialas motivéSanas veids ir darba algas paaugstinajums, svarigi ir
pareizi noteikt darba algas izmainas. Lai sagemtu realo atdevi no darbinieka, gaidama
atalgojuma apméram jabiit butiskam, jo citadak tas var izsaukt vel lielaku darbinieka neveélmi
pildit savus pienakumus.

Citi finansialo stimulu paveidi ir §adi:

¢ naudas prémija;

¢ pelnas sadaliSana;

e papildu atalgojums (apmaksats atvalinajums);

o stipendijas;

e balvas par vertigiem ierosinajumiem;

¢ uzkrajumi darbinieku pensijas fondam;

e dazadi atvieglojumi un privilégijas. [6, 90]

Uzskatit, ka materiala motivéSana ir efektivaka neka nemateriala ne vienmér ir pareizi,
tatu materialai motivéSanai ir noteiktas priekSrocibas. Konkrétak, §1 motivéSana ir
universalaka taja zina, ka neatkarigi no iepemama amata, darbinieki vairak noverté naudas
apbalvojumus un iespé&ju rikoties ar sanemtajiem lidekliem. Protams, neviena no materialas
atalgoSanas sisttmam nevar pilniba nemt véra darba raksturu un griitibas pakapi, darbinieka
personigo ieguldijumu un visu darba apjomu, tapeéc ka vairakas darba funkcijas vispar nav
piefiks€tas normativajos aktos un amata instrukcijas.

Vajadzibas pastavigi mainas un tapéc nevar uzskatit, ka motivacija, kura bija veiksmiga
vienu reizi, biis veiksmiga ar talak. Personibai attistoties palielinas iesp€jas, vajadziba péc
pasistenoSanas. Tap&c motivacijas process vajadzibu apmierinasanai ir bezgaligs un $ai zina ir
loti svariga nemateriala motivésana.

Nemateriala motiveéSana ir visi argjie stimuli, kuri neattiecas uz skaidru naudu, un
kuras organizacija var vadit ar mérki apbalvot darbinieku. Par nematerialo motivé$anu var
uzskatit gan sociali-psihologisko atmosfeéru, gan vadibas stilu, gan karjeras izaugsmes

iesp€jas, gan davanas. Cits nematerialas motivéSanas variants var bt darbinieka briviba, jeb
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konkretak, brivas izv€les palielinasana. Piem&ram, darbinieckam pasam ir iesp&ja izvEl&ties
atvalinajuma datumus, darba grafiku, uz darba atnakSanas un no darba aizieSanas laikus.

Nematerialas motivéSanas veidu ir daudz, bet izskatisim tikai piecas, kuras palidz
sasniegt organizacijas merkus.

1. DaliSanas informacija. Darbiniekiem jazin kas notiek organizacija, it Tpasi
krizes laika. Ja darbinieki nav informéti par parmainam var rasties diskomforts, kura del
kolektiva var veidoties negativa atmosféra un cilvéki vairs nestrada kvalitativi. Bet citos
gadijumos veértigakie darbienieki sak mekl&t citu darbu.

2. Atziniba. Ja darbienieks veic darbu labak neka citi, izpilda daudz vairak neka
prastts, tad vin$ noteikti gaida, ka vinu uzslavés un noveértes. Ja tas nenotiek, tad motivacija
samazinas. Darbinieks sak domat, ka vina centigums nevienam nav vajadzigs, iniciativa
pazid. Bet vaditajiem darbinieku radoSumu un iniciativu jaatbalsta.

3. Attistiba, apmaciba. Ja cilveks ilgu laiku izpilda vienveidigu darbu, nesanemot
grutus uzdevumus, vina profesionala kvalifikacija samazinas. Bizness un tehnologijas attistas
loti atri, bet darbinieks nav iesaistits Saja procesa. Un p&c tam vins vairs nebiis vajadzigs
organizacijai. Tapéc uzpémuma vaditajiem japiedava apmacibas programmas jeb dazadot
darbinieku uzdevumus.

4. Komanda. Cilvékam jakomunic€ ar citiem. Darba vieta $1 vajadziba arT nekur
nepazid. Ja attiecibas ar koleégiem veidojas slikti, dazi cilveki sak just stresu, bet pastavigs
stress neapmierinatas vajadzibas dél jau klust par medicinisko problému. Kad cilveks izjut
vajadzibu pret saskarsmes un nevar So vajadzibu apmierinat, tad vin$ nevar koncentréties un
pildit savus darbu ka pienakas, ar pilnu atdevi.

5. Karjeras izaugsme, stavoklis uzpémuma. Kad cilveks iestajas jauna darba
vieta, noteikti vip$ sapno par to, ka péc kada laika vip$ var€s ieglt augstaku amatu. Ja
cilvekam ir liels mérkis, tad vin$ ar prieku pildis visus uzdevumus, kuri vinu novedis pie
mérka sasniegSanas. Cilvékam ir svarigi vienmer tiekties pec kaut ka. [6, 84]

Runajot par nemonetaro motivacijas metozu izmantoSanu svarigi atzimét, ka
veiksmiguma bitisks nosacfjums ir atvertiba un uzticiba attiecibas starp vadibu un
darbiniekiem: pastaviga inform&Sana par situaciju organizacija, par gaidamo perspektivu, par
nakamo darbibu u.t.t. Bez tam vaditdjam nepiecieSams akcentét uzmanibu darbinieku
informétibai par to, kadas priekSrocibas, neieskaitot algu, vini var sapemt. Negaidami,
neparedzeti un neregulari apbalvojumi motivé labak, neka prognoz€jamas, kad tie jau kliist

par nemainitu darba algas sastavdalu.
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2. SIA ,,PREMIER RESTAURANTS LATVIA” RAKSTUROJUMS

SIA “Premier Restaurants Latvia” ir Latvija registréta sabiedriba ar ierobezotu
atbildibu. Sabiedriba pamatdarbiba ir saistita ar atro €dienu razoSanu un pardoSanu atras

apkalposSanas restoranu tikla. Sabiedriba tika registréta 1994.gada 6.aprili.

2.1. SIA ,,Premier Restaurants Latvia” darbiba

Lidz 2007.gada 21.decembrim Sabiedribas vienigais dalibnieks bija Amerikas
kompanija -’Mcdonald’s Restaurant Operations”. Sakot ar 2007.gada 21.decembri Sabiedriba
nomainija nosaukumu no SIA “McDonald’s Latvia®“ uz SIA “Premier Restaurants Latvia”, un
paslaik Sabiedribas vienigais dalibnieks ir Maltas kompanija “Premier Capital Limited”.
“Premier Capital Limited” parvalda vairak neka 30 “McDonald’s” restoranus Baltijas valstis
un Malta.

Amerikas kompanijas McDonald’s Corporation dibinasanas fakti:

e Kompaniju dibinaja 1940.gada brali Ri¢ards un Moriss Makdonaldi.

¢ 1948.gada vini atvéra savu pirmo restoranu Sanbernardino, Kalifornijas Stata.

e 1954.gada Rejks Kroks atpérk no braliem Makdonaldiem vinu restorana konceptu.

¢ 1955.gada atver pirmo ,,McDonald's” Despleinsa, Ilinoisas Stata. Paslaik tur atrodas
korporacijas muzejs.

¢ 1955.gada Rejs Kroks registréja kompaniju ka McDonald’s System, Inc.

¢ 1960.gada parvardoja to par McDonald’s Corporation.

¢ 1961.gada Rejs Kroks pilniba izpirka visas tiesibas uz kompaniju.

McDonald's ir pasaulé lielakais atras apkalpoSanas restoranu tikls, zem ta zimola
darbojas vairak neka 33 000 restorani 117 valstis, lielaka dala no tiem ir fransizes bizness
(vairak par 75%). Kopuma kompanija strada 1,7 miljons darbinieku, kas katru dienu apkalpo
gandriz 50 miljonus apmekl&taju. [13; 14]

Kompanijas vizija - but par labako atras apkalposanas restoranu pasaulg.

Kompanijas misija — atra un kvalitativa klientu apkalpoSana ar produktu standarta
komplekta palidzibu.

Kompanijas strategiskie merki:

e ilgtsp&jigas izaugsmes nodroSinasana,

¢ nevainojama klientu apkalpoSana,
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e saglabat efektiva un kvalitativa raZotaja statusu,

e personala apmaciba un kvalifikacijas celSana visos limenos,

e pieredzes apmainas programmas nodrosSinaSanas dazadu valstu liment,

e nepartraukta uzlaboSanas artas &dinasSanas koncepcija,

e jaunu &dienu izstrades veicinasana,

e ickartu, marketinga, tehnologiju inovacijas.

McDonald's veiksmigi darbojas Latvija (ar frans§izes principu) kops 1994.gada.
FranSize ir izplatiSanas sistéma, kura dal€ji neatkariga biznesa 1paSnieki (franSizes némeji)
maksa nodevu un licences maksu mates uznémumam (franSizes dev€jam) apmaina pret
tiestbam identificét sevi ar ta tirdzniecibas zimi, tirgot ta produktus vai pakalpojumus un
parasti izmantot ta biznesa formatu un sisteémas. FranSizes pardosana ir starptautiska méroga
biznesa veids, tacu tas pielauj ar1 viet§jo razotaju produkcijas izmantoSanu, ja tas kvalitate
atbilst noteiktiem standartiem, ir saistoSa cena un pietieckamas razoSanas jaudas. Tas nozime,
ka Sada biznesa modela izvérSanas Latvija viet€jos razotajus no tirgus neizspiedis. Tiesi
jaudas un kvalitates trokums ir iemesls, kapéc €dinaSanas uznémums McDonald’s loti
niecigos apjomos iepérk izejvielas no vietg€jiem razotajiem un produkciju import€ no citam
valstim. Latvija pirmais restorans, ko atvéra bija ,,Luna” , tas atrodas Basteja bulvari preti
Brivibas piemineklim. Tas ir lielakais restorans Latvija gan platibas, gan darbinieku un ar1
apgrozijuma zina.

Sobrid péc pedgjiem datiem ,Premier Restaurants Latvia” strada apméram 524
darbinieki, kas strada astonos restoranos un tie visi atrodas Riga:

,Luna” (Z.A. Meierovica bulvaris)

»Daugava” (Krasta ield)

,Parking Place” (Jugla)

»Shopping Center” (Plavniekos)

»Main Station” (iepretim centralajai stacijai)

,underground” (Purvciema)

»3pice” (tirdzniecibas centra ,,Spice Home”)

,»Alfa” (tirdzniecibas parka ,,Alfa”)

Nosaukumi doti atkariba no restoranu atrasanas vietas vai ir palikusi no objektiem, kas
tur atradas pirms tam. Pieméram, restorana ,,Luna” vieta agrak atradas kafejnica ar tadu paSu
nosaukumu, bet restorana ,,Parking Place, jo pie restorana atrodas auto stavvieta McDonald’s

viesiem. Restorani atrodas tikai Riga un to izvietojums pilséta nav nejauss. Petijumi, kurus ir
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veikusi kompanija McDonald’s parada, ka 70 % lémumi par McDonald’s restoranu
apmeklesanu tiek piepemti spontani, tadél restorani ir izvietoti vietas, kur tadu l€émumu
pienemsSanas varbiitiba ir maksimala. Piem&ram, restorans preti stacijai atrodas vieta, kur ir
liela gaj&ju pliisma, bet restorans ,,Parking Place” vieta, kur ir regulara automaSinu plisma. Ar
reklamas palidzibu tiek darits viss iesp&jamais, lai Sie spontanie l@mumi tiktu pienemti biezak.

2011.gada Latvija durvis veérs tris jauni “McDonald’s” restorani un vél divi restorani
tiks reskonstruéti. Divi restorani tiks atklati Riga. No tiem viens bis “McDrive” restorans
Imanta, kas savas durvis vérs jau pavasari. Tresais jaunais restorans bis arpus galvaspilsétas
un ar ta atklasanu iezZim&s sakumu ekspansijas planiem regionos.

“McDonald’s* Latvija ir ne tikai vadoSais atras &dinaSanas restoranu tikls, bet ari labs
darba devéjs — pédejo gadu laika darbinieku skaits ir audzis gandriz divas reizes, tagad
sasniedzot vairak neka pusttkstoti. Kops 2000.gada “McDonald’s* sniedz iesp&ju stradat ari
cilvekiem ar Ipasam vajadzibam, paslaik $adu iesp&ju nodrosinot ap 20 cilvékiem. Ienakot
Latvija, “McDonald’s* I1dzi atnesa sociali atbildiga uznémuma praksi, ko apliecina 2007.gada
izveidotais labdaribas fonds “Ronald Mcdonald House Charity” (RMHC). S1 fonda darbiba ir
veltita labdaribas lidzeklu piesaistei, un ieguldijums nak ari no ikviena pardota “Happy Meal”
komplekta. [13]

Kompanijas produktu politikas pamats ir ierobezotas &dienkartes princips. V&l brali
Makdonaldi sekoja §im principam. Vinu pirma restorana €dienkarté tika ieklauti tikai 9
nosaukumi: hamburgers, ¢izburgers, tris atspridzinoSu dzerienu veidi, piens, kafijas, kartupelu
¢ipsi un piradzini, péc tam jau &dienkarte papildinajas ar karupeli frT un piena kokteiliem.

Edienkartes ierobezojumu nedrikst jaukt ar vienveidigumu. Neskatoties uz
ierobezojumu, &dienkartes sastavs pastavigi tiek atjaunots. Lidz kadam laikam pirms
jauninagjumu ieklauSanas &dienkarté visa McDonald's restoranu tikla, €dienus ripigi testgja.
Ta ,pieméram, &diens Chicken McNuggets tika testets 7 gadus. Tacu dotaja bridi kompanija
darbojas cits €dnienkartes atjaunosanas princips: jauni potenciali populari &dieni razoSana tiek
ievaditi atri, bet €dieni, kuri nespéja iekarot popularitati tapat atri tieck nonemti no razoSanas.
Tas lauj kompanijai aktivi izstradat un ievadit jaunas idejas, lai paterétajam neapniktu jau
pazistamas maizites.

McDonald's kompanijas ka transnacionala korporacija izmanto menedzmenta globalo
pieeju, kura nosaka augstu izlaidamas produkcijas standartizacijas pakapi, marketinga
strat€giju un citus vadibas 1émumus. Globala pieeja lauj kompanijai sanemt papildus pelnu uz

meéroga efekta rékina, ka arT nozimigi samazinat izmaksas.

38



Tabula 2.1.

S1A ,,Premier Restaurants Latvia” finanSu raditaji [15;16]

Raditaji | Neto apgrozijums (LVL) Tira pelna (LVL)
Gads
2009.gada beigas 9385052 450 766
2008.gada beigas 10 449 396 377117

No tabulas 2.1. redzams, ka 2009.gada McDonald's Latvija pelna bija 450 766 Ls, kas
par 73 649 Ls jeb 33% lielaka neka 2008.gada. Neto apgrozijums 2009.gada sastadija 9.4
milj. Ls, kas par 10,5 % mazak neka 2008.gada. Ar apgrozijumu saprot darbibu, aktivitates,
kuru rezultata var iegiit pelnu. Apgrozijumu var mérit ar pardoto precu vienibu skaitu, ka art
vertibas izteiksm€, sarazoto preCu vienibu skaitu, vai arT kadas citds méra vienibas. Sads
samazinajums var bt atkarigs no pardoto produkcijas vienibu skaita izmainam, produkcijas
cenu izmainam, kas savukart ietekmé& pelnas palielinagjumu vai samazinajumu. Dotaja
gadijuma tika paaugstinatas cenas, neto apgrozijums samazindjas un uzpémums kluva
konkur&tspg&jigaks.

Tacu McDonald's veiksme dazadas valstis atkarigs no nacionalo tradiciju nemsanas
vera un paterétaju ipatnibam. Kompanijas vadibai jamekle iesp&jas ka efektivi apvienot lielu
teritorijas Tpatnibu skaitu, kuri nepiecieSami, lai veiksmigi darboties S$aja vidé ar
vienveidiguma prasibam, kuras piemit globalai korporativai stratégijai. Piem&ram, Indijas
McDonald's restoranos nav ne ciikgalas, ne lopgalas, lai neapvainotu iedzivotaju religiskos
ieskatus. Runajot par Latviju, tad McDonald's restoranos var redzet, ka no dzerieniem saka
piedavat vairak sulu un mineraltideni, jo latvieSiem vérojama tendence pirkt vairak sulu neka
limonadi.

Stipras konkurences apstak]os un pretenziju virknes esamibas attieciba uz McDonald’s
produkciju, kompanijai jariipjas par savas produkcijas kvalitates paaugstinaSanu. Kompanijai
ir merkis butiski izmainit &dienu pagatavosanas tehnologiju, lai uzlabotu servisu un padarit

maizites garsigakus.
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2.2. SIA ,,Premier Restaurants Latvia” organizatoriska struktiira

Restorani strada praktiski diennakti, pat ja nevienam neko nepardod, restorana notiek
darbs. Par diennakti viena un taja pasa teritorija pasp€j nostradat divas mainas. Tapec, lai
nodroSinatu restoranu pareizu darbibu taja jabut pareizai lomu sadalei.

SIA “Premier Restaurants Latvia” restoranos galvenokart dominé autoritarais vadiSanas
stils. Tas nozime, ka lémg&jvara ir koncentréta vaditdja rokas. Darbinieki var iesniegt
priekslikumus konkrétu problému risinasana, bet beigu beigas 1émumu pienem vaditdjs un
darbinieki to izpilda. Sis vadiSanas stils ir loti labi piemérots restorana darbiba, jo ir jaievéro
daudz noteikti standarti un procediiras. Tiek izmantota darbinieku stimul€Sana, lai tie stradatu
labak, un ar1 sodiSana, pieméram, par nepaklausanos tiesa vaditaja rikojumam, darbiniekam
jaraksta paskaidrojums, bet 1pasi smagu parkapumu gadijuma var tikt sastadits akts, kas
turpmak var liegt darbinieckam karjeras izaugsmi vai prémiju. To, ka organizacija ir
autoritarais vadiSanas stils, var redz€t pec ta, ka biezi darbinieki ir neapmierinati ar vaditaja
lémumu.

SIA “Premier Restaurants Latvia” ir hierarhiskas vadibas struktiras tips.

Visus darbiniekus var diferencét uz tris pamata kategorijam: vaditaji, specialisti,
1zpilditaji. Vaditaji ir personas, kuras izpilda galveno funkciju un 1steno kopigo uznémuma, to
struktiirvienibu vadiSanu. Specialisti ir personas, kuras izpilda pamata funkciju un ir aizpemti
ar informacijas analizi un 1€émumu sagatavoSanu par ekonomiskie, finanSu, tehnieskiem
jautajumiem. Izpilditaji ir personas, kuras pilda paligfunkciju, piem&ram, darbs par
dokumentacijas noformésanu, saimnieciska darbiba.

Uznémuma organizatoriskas struktiiras priekSrociba ir sekojoSa: skaidra darba sadale
veicina augsti kvalificéto specialistu izteikSanu katra darbiba; strikta vadibas ITtmenu
hierarhija, kur zemakais Itmenis tiek kontrol&ts ar augstako Itmeni; kopigo normu, standartu,
noteikumu izstrade katram darbibas veidam; vaditaju pienakums rikoties p&c noteiktam
instrukcijam; darbinieku pienemsana darba atbilstos$i kvalifikacijai un vina atlaiSana no darba
strikti pec likuma.

Visas galvenas pavéles iziet no Amerikas galvena ofisa un talak tiek nodotas franSizes

parstavjiem dazadas valstis. Talak struktiiru var attélot sekojos (skat.att. 2.1.):
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Fransizes Tpasnieks

v

Generalais direktors

y

8 restorani Latvija

2.1. attels. Darbibas kontrole restoranos

Generalajam direktoram paklaujas visi restorani Latvija. Vin$ nodarbojas ar planoSanu
un galveno mérku izvirziSanu. Generala direktora galvena funkcija ir kontrolét restoranu

darbibu attieciba uz izvirzitiem mérkiem, veikt dazada veida parbaudes.

Katra restorana vél ir sava organizatoriska struktiira, kura ar1 ir noteikta pec standartiem
(skat. Att. 2.2.):

Genereal Manager

A 4

1. assistant

\ 4

2. assistant

A

Manager Trainee

'

Apkalposanas
specialists (swing
maneger)

A 4

Apmacibas instruktors

A 4

Apkalpojosais
personals

2.2.attels. Restorana organizatoriska struktiira
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Apskatisim So struktiru detalizétak. Ar produkcijas tieSo razoSanu un pardosanu
nodarbojas apkalpojoSais personals: apkopé€ji, kasieri un virtuves darbinieki.

Galvenais McDonalds kasiera darba pienakums ir piepemt un izdot pasitijumus.
Kasieri ar1 atbild uz dazadam klientu jautajumiem attieciba uz produktiem un citiem saistitiem
uzdevumiem par klientu. Kasiera darbs notiek atra tempa, tapéc vipam jabit veiklam un
noverot ari to, lai cilvéki rinda negaiditu ilgi. Kasiera darbs briziem ir pats griitakais, jo tiesi
kasieris tiesa veida saskaras ar klientu. Klientu nekada veida nedrikst skart kasiera
emocinalais stavoklis. Ir instrukcija ka kasierim jauzvedas neatkarigi no savam vélmeém.

Virtuves darbinieks tiek speciali apmacits ka gatavot €dienus. Tacu no instruktazas
vinpam visu jazina par tiribas pamatiem, par virtuves piederumiem. Virtuves darbiniekam
jazina visu par to, ka jaglaba partiku, kadas vietas, kadi ir deriguma termini u.c. Papildus
pienakumi ir uztur@t sanitaras un droSibas noteikumus darba vietd. Virtuves darbiniekam
katru reizi gatavojot, japarbauda vai &diens atbilst uznémuma standartiem, kvalitatei u.c.
notetkumiem.

Instruktors apmaca jaunus darbiniekus, izskaidro pamatnoteikumus.

Swing manager ir atbildigs par darbu visa restorana vipa mainas laika. Mainas
vaditajam jabiit ar lieliskam organizatoriskam un vadibas prasm&m, jo vins ir atbildigs par
desmit 1idz piecpadsmit darbibam viena laika, atkariba no ta, cik liels ir restorans. Vinpam
japarliecinas, ka visi darbinieki ievéro partikas droSibas procediiras, ko nosaka uznémuma
standartu gramata, nemaz nerunajot par to, ka javeic tadus uzdevumus ka, pieméram, aizpildit
dokumentus, pirms mainas beigam, sastadit darba grafiku u.c.

McDonalds Manager Trainee galvenais uzdevums un pienakums nodarboties ar
2.asistenta jautajumiem. Tas ir parejosais solis [idz nakmajam amatam. Vin$ palidz jaunajiem
darbiniekiem adaptéties komanda. Uztur komanda garu.

2.vaditaja asistenta galvenie uzdevumi ir personala darba piepemsSana, apmaciba un
attistiba, ka ar1 vispiem@rotako kandidatu izv€le un sagatavosana talakai attistibai. Galvenais
meérkis ir saglabat augstus standartus attieciba uz kvalitati, servisu un tiribu. Vina pienakumos
ietilpst arT izdevumu kontrole, apkalpojosa personala darba stundu organizéSana atkariba no
restorana vajadzibam, un, protams, vinam jabit orient€tam uz uznémuma attistibu.

1.vaditaja asistentam pienakumos ir personala uzraudziba attieciba uz augstu kvalitates,
servisa un tiribas standartu zinasanu un ieveroSanu. Vin$ ir atbildigs par pasiitijumu
piegadém, par pardoSanas palielinaSsanu un ikned€las darbinieku apmacibas grafika
sastadiSanu. Restorana pelpas saglabasana vai palielinaSana ir viens no galvenajiem

uzdevumiem.
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Restorana vaditajs pienem darba un attista personalu. Vins parbauda, vai vadibas
komanda pilda savus pienakumus atbilstosi, lai sasniegtu mérki attieciba uz augstu kvalitates,
servisa un tiribas standartu nodroSinasanu. Restorana vaditadjs parbauda rikojumus, kas ir
nosiititi piegazu centra, apmacibas gafikus, produktu kvalitati, restorana izmaksas, kontrole
elektribas, tidens pat€rinu un citus rékinus. Vispar, restorana vaditajs ir restorans tels.

Katram no $is struktiiras atkariba no paklauSanas ir javeic savi pienakumi un japrot
jebkura bridi but gatavam izpildit sava paklauta darbinieka pienakumus. Tas nozimé, ka
kasieris un virtuves darbinieki var darit art uzkopSanas darbus, bet restorana vaditajam japrot
darit visu.

McDonald’s pilniba strada péc standartiem. Ir vesela noteikumu gramata, kura ir
aprakstits ka uzvesties un ko darit katra situacija, $1 gramata ar1 apraksta razoSanas procesus.
Katram jazin visas temperatiiras kuras gatavo &dienus, glabasanas teminus. Nezinot visas $Ts
nianses nevar parvietoties pa karjeras kapném, tiesi tapec par vaditajiem klust tie, kuri agrak

stradaja pie kases.
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2.3. Personala politika

Personala politika ir organizacijas vertibu un parliecibu formuléSana attieciba uz
galvenajam organizacijas funkcijam. Personala politika ir paredzgta, lai izteiktu organizacijas
ilgtermina programmu darbinieku uzvedibas noteikumus gan rakstiska forma, gan ievieSot
praktiskas tradicijas. [25, 1]

Viens no svarigakajiem faktoriem, kur§ veicina McDonald's attistibu visa pasaulg ir
veiksmigs daudzlimenu darbs ar personalu. Kompanija ir izstradata darbinieku vertibu
sist€ma, kura lauj izcelt individualo potencialu katra darbinieka, ka art McDonald's personala
apmacibas sist€émas izveidoSana visos hierarhijas Itmenos. McDonald's personala politika
pamatprincips ir ,.kadru audzeéSana” kompanijas iekSené. Jebkura vakance pirmam kartam tiek
piedavata saviem darbiniekiem. Ka jau tika min&ts ieprieks€ja apakSnodala, ka par vaditaju
nevar klit neizejot visas zemaka Iimena pozicijas.

Kompanija pievers lielu uzmanibu korporativai kulttirai un noteikta klimata veidoSanai,
kur ir svarigi tadi jédzieni ka kolektivs un komanda. Tacu ,,kolektivisms” neizslédz arT striktu
dsiciplinu un maksimali efektivu katra darbinieka laika izmantoSanu. Kompanija darbojas
apbalvoSanas un sodiSanas sist€éma.

Noteikumos ir aprakstits, ka jastrada personalam. Ja darbinieks vé€las izaugsmi, tad
janokarto atbilstoSu eksamenu, bet nokartot eksamenu bez prakses nav iesp&jams. Cels lidz
restorana vaditajam loti grits un ilgstoss, par visu laiku janokarto daudz eksamenu.

Katrs darbinieks jau no pirmas darba dienas ir iesaistits apmacibas programma, kas
saucas CDP (Crew development program). Ta maca izturéties pret viesi ka pret 1pasu cilvéku
un pret saviem kolégiem ar cienu. Klienti/patérétaji - “viesi” ir pasi svarigakie cilveki
restorana. McDonald's galvena vértiba ir KST+P: Kvalitate, Serviss, Tiriba, Pieejamiba (no
anglu valodas "QSC & V."- Quality, Service, Cleanliness, and Value). Ieprieks¢ja
apaksnodala amatu aprakstos visur bija minéts, ka §is vertibas ievéroSana ir galvenais merkis
restorana darbiba un darbinieki jau no pirmas darba dienas tiek informéti par restorana
galvenajiem mérkiem un vertibam. [14]

McDonald's piedava saviem darbiniekiem sekojoSas prieksrocibas:

l.vispirms, ta ir karjeras izaugsme. Dazas firmas, lai nostradatos lidz izaugsmei var
stradat ]Joti daudzus gadus, bet stradajot merktiecigi un labi McDonald's restorana izaugsme
var sakties jau péc diviem méneSiem. Protams, tas nenozimé, ka katrs var klut par Sadas
veiksmes néméju. Parasti gada laika darbinieki, kuri paradija labus rezultatus tiek parvietoti

augstak pa karjeras kapném.
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2.”Més - komanda”. Ta ir cilvéku devize, kuri strada McDonald's restorana. Nevienam
nav noslépums, ka stradajot komanda var atrast labus draugus un McDonald's politika nav
iznémums, bet gan piemers. leiet kolektiva loti vienkarsi pat loti kautrigam cilvékam, jo visur
jutas komandas gars.

3.Darba grafiks. Tiek piedavats elastigs darba grafiks. Katrs darbinieks pats sastada
savu darba laiku un nodod vaditajam, kur§ jau korigé kopigo darba grafiku atkariba no
sanemtajiem ierosindjumiem no apkalpojosa personala.

4. Svétku dienas. Sajas dienas stundas likme tiek palielinata divas reizés.

5. Izklaide. Pasakumi darbiniekiem Ziemassvétkos. Kopiga atpiita neformala atmosfera
stiprina kolektivu un attiecibas taja.

6. Sporta zale. Rudeni un ziema tiek r€ta sporta zale un brivaja laika restoranu
darbinieki tiek aicinati sportot un kopigi pavadit laiku ar saviem kolégiem.

7. Programma “Mgenesa labakais darbinieks”. Katru ménesi restorana viens darbinieks,
kur§ vadibas balsojuma tiek atzits par labako, sanem apbalvojumu.

8. Pusdienas par pus cenu apkalpojoSajam personalam, un sakot no menedzeriem
maltites komplekts piedavats bez maksas.

9. Algas palielinasana notiek attieciba no iepemama amata.

10. Vecums. McDonald's pienem darba visus vélétajus no 16 gadiem lidz pensijas
vecumam. Restoranos strada visu vecumu cilvéki. Nav nekadu disksriminaciju pazimju.

11. Apmainas programma. Vienu reizi gada katrs darbinieks var izmantot iespeju
pastradat McDonalda Malta.

12. Labakais gada restorans. Ir vispar pienemti standarti p&c kuriem tiek novertéta katra
restorans darbiba, un katra gada sakuma S$ie raditaji tiek izanaliz&ti. Labakais restorans sanem
lielu prémiju uz visiem.

13. Davanas. McDonalds davina davanas par katriem nostradatiem 5, 10, 15 gadiem.

14. Slepenais viesis. Katrs restorans tiek novertéts ar1 no speciala ,,slepena viesa” puses.
Restorans, kurs§ labak apkalpos ,,slepeno viesu” sanem papildus 5% pie algas darbiniekiem.

McDonald’s restoranos gandriz nepartraukti notiek dazadas akcijas, reklamas pasakumi
un citas lietas, kas veicina pardoSanu. Viens no popularakajiem un efektivakajiem pardoSanas
veicinaSanas pan€mieniem McDonald’s restoranos ir konkursi, kas motivé darbiniekus:

* pardot vairak;

» apkalpot vairak;

* apkalpot labak.
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Sacensibu gars ir loti efektivs motivéSanas pap€miens darbiniekiem un konkursi to
pierada. Péc konkursiem notiek rezultatu apkopoSana un salidzinasa ar rezultatiem bez
konkursa.

Runajot par apmacibas iesp&jam, tad kompanija piedava saviem darbiniekiem, kuri
velas virzities pa karjeras kapném dazadu konferenc¢u un seminaru apmeklésanu. P&c $o kursu
pabeigSanas notiek eksamens testa veida un dazas situacijas ari lomu spéle. Parasti
darbiniekam jaatbild uz jautajumiem par kompanijas vesturi, par standartiem, par pesonala
vadiSanu. Lomu spéles gan ir saistitas ar klientiem, dazadu problématisku situaciju izveide un
tas risinasana.

Izskatot visas piedavatas priekSrocibas darbiniekiem, var secinat, ka McDonald's
motivé savus darbiniekus pamata ieveérojot Hercberga divu faktoru teorijas atzinas. No
higiénas faktoriem kompanija piedava darbu draudziga komanda, stabilu darba algu, péc
savas izv€les sastaditu darba grafiku, balvas par konkursiem, kopigus svétkus. Lai palielinatu
darba efektivitati kompanijas izmanto sekojoSos motivacijas faktorus: karjeras izaugsmes

iesp&jas, darba rezultatu atziSana un atbalstiSana, atbildibas pakape.
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3. SIA,PRIEMIER RESTAURANTS LATVIA” PERSONALA VADIBAS
PROCESA ANALIZE

Saja nodala darba autore veiks pétljuma apkopojumu par personila planosanu,
meklesanu, atlasi, noveértésanu un attistibu SIA ,,Premier Restaurants Latvia”, ka ar1 par
motivacijas norisi uzpémuma. Attiecigi tiks veikts petijumu rezultatu izvert€jums un ieteiktas
rekomendacijas personala vadibas sist€mas pilnveidosanai.

Personala vadibas sisteémai, tapat ka jebkurai citai darba sisteémai organizacija, jaatbilst
kompanijas stratégijai, tas struktiirai, resursiem un Korporativai kultiirai. Lai uznémuma
noturétu kvalific€tus darbiniekus ir jaatrod galvenie motivgjoSie faktori un japiedava tiesi tos.
Uznémuma vaditajiem, pirmkart, jaorient&jas uz ,,veco” darbinieku noturéSanu, kuri efektivi
strada, precizi zina noteiktu tirgu un kompanijas specifiku.

Lai noskaidrotu, kadas metodes un instrumentus izmanto SIA ,,Premier Restaurants
Latvia” planojot, mekl&jot, atlasot un noveért€jot savu personalu, bakalaura darba autore
izvelgjas veikt interviju ar McDonalds restorana otro asistentu, kuram ir Sie tieSie pienakumi
noteikta restorana.

Lai noskaidrotu, kadas motivacijas instrumentus izmanto SIA ,Premier Restaurants
Latvia”, bakalaura darba autore izvelgjas veikt uzpémuma darbinieku anketéSanu.
Anketésanas metode sociologiskos p&tijumos ienem ipasu vietu un ir popularaka metode, jo
tai ir daudz prieksrocibu salidzinot ar novéro$anu un dokumentu analizi.

P&tfjuma mérkis ir noskaidrot:

1. darbinieku apmierinatibu ar motivésanas sistemu;
2. darbinieku gaidas apbalvojumu joma;
3. darbinieku lojalitate uzpémumam.

Intervija tika ieklauti tris lieli jautajumi par personala vadibas sistému. Intervija notika
stastijuma veida.
Anketa tika izmantoti paSas autores sastaditi jautajumi, kas lauj giit vispar&ju priekSstatu

par darbinieku apmierinatibu ar motivacijas noris€m uzg€muma.
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3.1. Darbinieku mekléSana, atlase, novértéSana un attistiba
SIA ,,Premier Restaurants Latvia”

Intervija notika ar restorana McDonalds galvena vaditaja otro asistentu, kur§ nodarbojas
ar personala planosanu un atlasi viena no restoraniem. Vina uzdevums ir veikt katru ménesi
noteiktu atskaiti par darbinieku aktivitati un raZigumu, sekot tam, lai restorana galvenie mérki
katru ménesi tiktu sasniegti.

Intervija tika ieklauti tris atverti jautajumi, kuri tiesa veida skar bakalaura darba teému:

1. Ka notiek personala planoSana uznémuma?
2. Ka notiek personala mekl&Sana un atlase uznémuma?
3. Ka notiek personala novértéSana un attistiba uznémuma?

Sis atbildes darba autore saistija ar autores novérojumiem un dokumentu analizi.

Intervéjamais sniedza plasas atbildes uz augstak minétajiem jautajumiem. Kopigais
intervijas laiks bija 2,5 stundas. Bakalaura darba autore plaSi izmantoja iegiito informaciju
salidzinot to ar anketéSana ieglito informaciju, kas laus izdarit secinajumus par personala
vadibas sist€ému viena no McDonalds restoraniem.

Restorana vaditajs vai ta asistenti taisa ta saucamo ,,Staffing plan” jeb personala planu.
Ta ir datora programma, kura pati izrékina visas nepiecieSamos lielumus. Katru ménesi lidz
5.datumam javeic noteiktu analizi par personalu. Tas nozimé, ka tiek ieviesti dazadi raditaji
Saja programma, lai p&c tam uz sapemtas informacijas pamata pienemt atbilstoSus l€mumus
par personalu.

Analizg vispirms iepriek§€jo menesi, péc tam plano personalu uz 8 nedélam uz prieksu,
un ta katru meénesi, nemot vera iepriek$€jo prognozi un to istenoSanas novirzes. Personala
plana ir ieklauti sekojosi raditaji:

e Kopgjais viesu skaits;

e Vidgjais viesu skaits diena;

e Darbinieka darba efektivitates raditajs, kur§ tiek izrékinats sekojoSi: darbinieka
nostradatas darba stundas dalitas ar viesu skaitu. STm raditajam jaatbilst noteiktam restorana
mérkis, normai;

e Menedzeru nostradatas stundas;

e Pilnas un pusslodzes nostradatas stundas, un péc tam izrékina procentualo attiecibu;

e Slimibu, atvalinajumu planoSana. Pieméram 1-2 cilvéki ménesl.
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e [espgjamo atlaiSanu no darba planoSana. Pieméram 1 cilvéks. Agrak personala
mainiba bija lielaka un atlaiSanas no darba prognozes bija citas.

o Aktuals darbinieku skaits uz doto bridi u.c..

P&c visu So raditaju ievadiSanas notiek datu apstrade un gala rezultata vaditajs sanem
noteiktu darbinieku skaitu, kur§ biis vajadzigs nakamaja ménesi. Protams, notiek dazadas
novirzes, korekcijas darba procesa, tacu ir noteikts meérkis, kuru restorana vaditajam un vina
asistentiem jasasniedz, jo augstak stavoSas personas neineteresé kapéc nesanaca, vinus
interes¢ tas, kas tika veikts, lai sasniegtu mérki.

McDonalds personala atlases un sagatavoS$anas stratégija ir pareizi macit darbu,
nodroSinat karjeras izaugsmes iesp€jas, nodroSinat padzilinatas apmacibas, lai pilniba
apmierinat klienta prasibas.

Galvenaja biroja, sagemot personala planu no restoraniem, tiek piepemti lémumi par
darba profilu, par vakances atvérSanu. Ja darba vakance ir vadoSais amats, tad, pirmam
kartam, pretendents tiek mekl€ts pasa uznémuma. Dotaja bridi vairakums no darbiniekiem,
kuri Sobrid ienem vadoSos amatus ir tie, kuri sakusi ka restorana brigades dalibnieki.

Runajot par personalu, kur§ tiesa veida apkalpo viesus, tad cilveéki nes aizpilditas
anketas restorana menedzeriem. Sis anketas ir atrodamas restorana prakstiski pie katra
galdina. Agrak reklama par darbu McDonalda bija visur, tagad Iidzekli ir apgriezti un
vakances tiek piedavatas caur Internetu un reklamas pasa restorana.

Kandidatu atlase notiek sekojosa veida:

1. CV atlase (tiek novertéts noform&jums, dati par personu, skatas cik gadus ir
nostradats pédeja darba vieta, kada nozar€).

2. Atlasito kandidatu intervéSana pa telefonu (tiek uzdoti visparigi jautajumi par
to, ka cilveks iedomajas sev So darbu u.c., ja cilvékam ir pareizs priekSstats par darbu, tad
talak tiek aicinats uz individualo interviju).

3. Intervijas jautajumi tiek sadaliti uz 4 kompetencém: sp&ja stradat komanda, vai
sp&j paklauties jau ierastiem noteikumiem (pieméram, kapec saldéjumu radzina sak aizpildit
no kreisas uz labo pusi un ne otradi), cilveks ir vérsts uz viesa vajadzibam, iniciativa. Ja visas
§ts kompetences cilvékam piemit kaut minimali, tad darba vins tiks pienemts.

4. Intervijas beigas tiek stastits par kompanijas labumiem, sasniegumiem u.t.t., lai
cilveéks labak uztvertu informaciju par darba vietu, kura vin$ stradas, vai ar ja nestradas, tad
var bt tiektos stradat uzpémuma.

5. PazinoSana par rezultatu 7 dienu laika pa telefonu gan par pozitivu 1€émumu,

gan par atteikumu darba vieta.
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Ta notiek restorana apkapoSanas darbinieka atlase. Vaditajiem nav svariga vina
izglitiba. Vairak vini pievérS savu uzmanibu cilvéka energijas, v€lmei un spé&jai stradat
komanda, jo visu to prasa pats §is bizness no dabas. Protams, svariga arl ir v€lme vispar
stradat, kada ir motivacija un kapec vins ir atnacis.

Restorana bizness nosaka pastavigu specialo zinasanu un sp&ju esamibu &dinasanas
joma. Tapéc McDonalds restoranu tikla ipasa uzmaniba tiek pieversta personala noveértésanai.
Visiem darbiniekiem katrus 3 méneSus notiek starpparbaudijums un katrus meneSus gala
parbaudijums.

Restorana apkalpojosa personala visi dalibnieki ar laiku tiek apmaciti stradat 3
pozicijas: darbs zale, darbs pie kases, darbs virtuve.

Viss apkalpojosais personals péc katriem 3 ménesiem tiek novértéts. So novértésanu
veic 2.asistents un tie$ais brigades vaditajs (swing manager). Sadas novértésanas mérkis ir
darba kontrole un darbiniecka darba rezultatu novértéSana. P&c $is parbaudes personals tiek
sagatavots gala parbaudei.

Gala novértesana tiek rikota 2 reizes gada. So novértéSanu veic jau 2.asistents un
restorana vaditajs. Tiek novértéti darbinieka 4 kompetences, kuras tika noveértétas atlasot
kandidatus darbam un klat pievienojas vél papildus prasibas:

e uzticamiba;

e mérku sasniegSana (l1dz atestacijas sasniegtie merki un darba sakuma)

Merki tiek veidoti atbilstosSi SMART principam:

—S-specific (konkréti),

—M- measurable (izm&rami),

—A-ambitious (ambiciozi),

—R-relevent (saistiti ar darbu),

—T-time (noteikta laika).

e standartu izpilde (zinaSanas par standartiem, to ievéro$ana);

e argjais izskats (prasibu ievérosana);

¢ paklautiba un kooperacija (komandas darbs, hierarhijas ievéroSana u.c.);

e universalums (prot visu un strada uz 100%);

o licliskais darbs (iniciativa, TpaSie sasniegumi).

So prasibu novértéiana notiek pec gradacijas sistémas: izcili, labi, nepieciesams uzlabot,

nepienemami.
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Gala novértesanas mérkis ir personala sagatavotibas Iimena parbaude un atbilstiba
kompanijas prasibam, personala rotacija atkariba no profesionala Itmena, nakamas pozicijas
apmacibas vajadzibas noteikSana, [émumu pienemSana par paaugstinasanu jeb
nepaaugstinasanu amata. Ja l[émums ir negativs (vert€jums — nepienemami), tad tiek noteikti
vel 3 parbaudes ménesi 11dz novertésanai.

Darbinieka intereses ir izpildit visas prasibas, jo ta vin$ parada savu tieksmi stradat un
augt. Ja darbinieks ilga laika perioda neparada sevi tad vins paliek stradat viena un ta pasa
amata. Parasti uz nakamajam pozicijam, pirmam kartam, tiek izviriziti darbinieki, kuriem ir
liels ballu skaits pie prasibas ,,licliskais darbs”, jo kompanija iniciativu noverte loti augsti.

Karjeras planosana notiek sekojosi: kad kompanija atnak jauni darbinieki, uzreiz tiek
stastits par to, kadas ir iesp&jas, stradajot tiesi Seit. Katra restorana ir plakats, kur tiek paradits,
kas jadara darbiniekam, lai iepemtu nakamo poziciju, noteikti soli, kurus jadara cilvekam. Sis
darbibas tiek apspriestas katras gala novértesanas laika.

Par gadu darbiniekam jakliit par universalu darbinieku, t.i. japrot stradat zalg, pie kases,
virtuve, japrot pienemt preci, kontrolét virtuves darbinieku darbu u.c. Stradat 3 pirmajas
pozicijas apmaca 3 ménesu laika no stasanas darba. To dara apmacibas instruktori, kuri pasi
visu to nesen darfjusi. Péc gada, kad darbinieks ir universals, ir isp&ja tikt izvirzitam uz
apmacibas instruktora amatu. Katram amatam tiek pieskaititi vél papildus pienakumi,
ieskaitot paSus pirmos (apkalpojosa personala darbu). Potencialo instruktoru sagatavo
kursiem, péc kursu apgtiSanas notiek tests. Pirms katras pozicijas ienemSanas notiek kursi un
eksameni, kur cilvékus apmaca no saskarsmes procesa lidz pilnai biznesa vadibas
programmai.

Jauzsver, ka pirma darba diena Mcdonalda ir loti svariga. Pirmaja diena darbinickam
izstasta par kompanijas politiku, orientaciju, darbinieks skatas specialas filmas, kas motive,
notiek ekskursija pa restoranu. Jau pirmaja diena notiek apmaciba.

No parasta brigades darbinieka lidz restorana vaditajam var klat par 5 gadiem.

Apkopojot intervija iegiito informaciju var secinat, ka kompanijas politikas pamata ir
apmaciba un kliidu laboSana nevis sodiSana. Darbinieki sanem instrukcijas ka pareizi izpildit
uzdevumus. Slikts darbs reti var kliit par iemeslu atlaist darbinieku. AtlaiSana notiek jau ka
pedgjais lidzeklis, ja notikusi butiski parkapumi, piem&ram rupjiba pret klientu, zagSana. Lidz
ar to var teikt, ka kompanija veérté savus darbiniekus un vérté savus lidzeklus, kurus ieguldija
darbinieku attistiba.

Kopuma ir redzams, ka kompanija strada pec standartiem ne tikai apkalpojot viesus, bet

arT ir strikta darbinieku pienemsanas sist€ma, kura parada, péc kadiem kriterijiem tiek atlasti
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pretendenti, kas tiek vert€ts darba visaugstak, kas ir vajadzigs, lai attistitos. Ir izstradatas
specialas apmacibas programmas, kas lauj darbiniekiem attistities, nest pelpu savam

uznémumam un sasniegt savus mérkus.
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3.2. Darbinieku motivacija SIA ,,Premier Restaurants Latvia”

AnketeSana tika veikta Alfas McDonalda. AnketéSana piedalijas 30 no 38 restorana
darbiniekiem, kas ienem dazadus amatus: 2 restorana vaditaja asistenti, 3 apkalpoSanas
specialisti (Swing Managers), 5 instruktori, 10 kasieri un 10 virtuves darbinieki.

Svarigi noradit, ka uzp@émuma kolektiva strada gan sievietes, gan virieSi. AnketéSanas
rezultata bija svarigi iegut katra darbinieka subjektivo viedokli, kas kopa veido uznémuma
darbinieku viedokli.

Anketa ir izplatita ar interneta majas lapas www.zettool.lv palidzibu. Kopa tika

sanemtas atbildes uz 16 jautajumiem. Anketa bija anonima, lidz ar to tas deva iesp&ju
cilvekam atbildét maksimali patiesi un godpratigi, nebaidoties no iesp&jamam sankcijam un
vadosa personala iesp€jamas neapmierinatibas. Uz jautdjumiem darbinieki atbildgja
individuali sava dzives vieta pie datora.

Bakalaura darba autorei nebija iesp€jas noveérot darbiniekus anketas aizpildiSanas laika,
tapec nevar spriest par, to patika, vai nepatika atbildét uz jautajumiem. Tacu anketa bija tikai
viens atklatais jautdjums, uz kuru bija jaatbild saviem vardiem, kas savukart atvieglina
anket@Sanas aizpildisanu, jo statistika rada, ka respondentiem patik vairak izve€l&ties atbildi no
piedavatiem variantiem, neka domat un rakstit savu, kas prasa vairak laika.

Anketas sakuma tika uzdoti vispar€ji jautajumi, kas skar uznémuma vadibas jautajumus
motivéSanas joma, lai iegiitu skaidribu par visparéjam to noris€m uzpe€muma. Izanalizgjot
atbildes rodas skaidraks prieksstats par trokumiem un plusiem uzpémuma vadiba SIA
»Premier Restaurants Latvia”.

Apkopojot atbildes uz anketas pirmo jautajumu var redzet ka tas sadalijusas sekojosi

(skat. att. 3.1.):
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3.1.attéls ,,Darbinieku aktivitates ietekmes faktori”

No attéla 3.1. izriet, ka nozimigi palielina darbibas aktivitati materiala stimulésana (75%
respondentu), moralais atbalsts (70% respondentu) un darba kolektiva atticksme (65%
respondentu). Protams, ka labvéliga darba atmosfeéra, stabils atalgojums ar dazadam
piemaksam un moralais atbalsts nodroSina ne tikai darbinieku labu sajiitu, bet ari ietekmé
darba rezultatus. Interesants fakts, ka faktora ,,administrativas sankcijas (paskaidrojumu
rakstiSana u.t.t.)” ietekme uz personalu ir divéjada- 35% respondenti atzimgja, ka Sis faktors
nozimigi palielina darba rezultatus, bet citi 35% atbild&ja, ka Sis faktors nozimigi samazina
darbibas aktivitati. Tas liecina par to, ka cilvéki ir dazadi un vieni pienem un labi adaptgjas
organizacija, kur ir loti stingra disciplina, bet citiem ir griiti pienemt $adu kultiiru un stradat
pec standartiem, kur par katru pielauto klidu soda. Tacu lielas organizacijas bez S$adas
formalitates nevar adekvati kontrolét darbiniekus un kaut ar7 ir tadi parkapumi darba vieta,
kuri praktiski neko neietekmé, péc nosacita standarta japilda prasibas, kuras attiecas uz sadam
situacijam. Dazkart, ta ir liela laika te€réSana, bet citos gadijumos precize statistiskos datus,
kuri nepiecieSami dzilai analizei un talakai prognozeSanai. Bailes zaudét darbu ari palielina
darbibas aktivitati pec datiem (40%), kas, p&c bakalaura darba autores domam, ir negativi, jo

cilveki, kuri baidas zaudét darbu un palikt vispar bez darba atrodas stresa. Islaicigs stress
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palielina aktivitati, bet kad cilveks sajit stresu ilgu laiku, tad tas jau krasi samazina gan
aktivitati, gan cilvéka v€lmi vispar stradat, rodas dazadas negativas domas, kuras neko labu
nesola. Nozimigi samazina darbinieku aktivitati kompanijas negativie ekonomiskie
jaunievedumi, tadi ka algu samazinaSana, dazadu priekSrocibu atnemsana u.c. To atzZimgja
65% respondentu.

Anketas nakamais jautajums parada darbinieku apmierinatibas Itmeni ar piedavatiem

darba apstakliem (skat. att.3.2):
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3.2.attéels. Darba daZadu pusu apmierinatibas pakape

Visvairak darbiniekus apmierina darba sanitari-higiéniskie apstakli, to apstiprinaja
gandriz 90% no respondentiem. Tas liecina par to, ka restorana vadiba stingri ievero sanitarus
noteikumus un kontrolg, lai ar1 pargjie darbinieki neparkaptu Sos noteikumus, jo ka jau tika
minéts, McDonald's strada péc noteikta standarta, kur galvena vértiba ir KST+P: Kvalitate,
Serviss, Tiriba, Pieejamiba. Darbinieki loti apmierinati ar kop&jo psihologisko klimatu darba
vieta, jo par to liecina dati par apmierinatibu ar darba attiecibam ar kolégiem (71%) un
vaditajiem (50%). Vislielaka neapmierinatiba ir ar karjeras izaugsmes iesp&jam (25%), var biit
tas ir izskaidrojams ar to, ka paSlaik uzn@muma darba mainiba krasi samazinajas un
darbiniekus ilgi notur viena un ta pasa amata, lai nepienemtu jaunus darbiniekus un netérétu

lidzeklus vinu apmaciSanai. Ar algas lielumu un darba atbilstibu personigam iesp€jam ir
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neapmierinati 17% respondenti. Neapmierinatiba ar algu ir izskaidrojama ar to, ka krizes laika
krasi tika samazinatas stundas likmes, bet par darba atbilstibu personigam iesp&jam
neapmierinatibu var secinat, ka tas ir ilga laika stradasana viena un ta pasa amata, darba vieta
sekas.

Nakamais jautajums dod skatu par kop&jo darba apmierinatibu procentos (skat. att.3.3.)
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3.3.attéls. Kopéja apmierinatiba ar darbu
No 3.3. attela izriet, ka vairakuma darbinieki ir apmierinati ar savu darbu. Lidz 50%
darbs apmierina tikai 9 respondentus, pargjie novertgja darba apmierinatibas pakapi augstak
par 50%. Vid&jais apmierinatibas limenis ir 64%. Sie dati liecina par to, ka personala vadibas
sistéma nav ideala un to ir japilnveido, lai varétu palielinat apmierinatibu ar darbu kopuma.
Nakamais jautajums anketa parada cik darbinieki ir lojali savam uzp€mumam, kadi

viniem ir plani saistiba ar darbu (skat. att.3.4.).

M Turpinat stradat Saja amata

M Pariet cita amata

M Pariet stradat $a pasa
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B Pariet stradat cita
organizacija cita amata

4%

3.4.attels. Darbinieku plani tuvakajos 1-2 gados
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Diagramma, kas attelota att€la 3.4. parada kadi ir uznémuma darbinieku plani tuvakajos
1-2 gados. Redzams, ka visvairak respondentu — 43% atbild€ja, ka plano pariet stradat cita
uzpeémuma. Otra atbilde péc popularitates — 35% ir pariet stradat cita amata, tas nozimé, ka
vini gaida paaugstingjumu. Var secinat ka uzp@mumam ir liela dala darbinieku, kurus
neapmierina §is darbs. Zinot, ka uznp€mumam ir tendence pienemt darba studentus, tad var
pienemt, ka tie, kuri macas strada uznémuma laicigi, planojot savu karjeru cita organizacija.

5.jautajuma atbildes parada vai darbinieki mekleé papildus iesp&jas nopelnit (skat.

att.3.5.).

3.5.attels ,,Vai darbinieki mekle papildus iespéju nopelnit?”

No attela 3.5. izriet, ka 60% respondentu darbs S$aja organizacija neapmierina
atalgojuma zina un vini mekle papildus ienakumu pelniSanas iesp€jas. Tas var biit saistits ar
to, ka organizacijas vadiba pien€ma lémumu samazinat algas un parskatit prémiju izmaksu
kartibu. Cilveki, sanemot algas, plano savus izdevumus, un ja algu samazinaSanas dél vini nav
sp&jigi ieklauties savos ienakumus, jo izdevumi ir lielaki par ienakumiem, tad sak meklet
papildus ienakumu lidzeklus. Uzp€muma vadibai japardoma atalgojuma sisteému, jo ja cilveki
ir spiesti stradat vairakas darba vietas tas ietekm& darba rezultatus tie$i vinu uzn€muma, jo
ienakumu nepietickamiba rada pastavigu stresa sajutu, kas ir loti kaitigi cilvéka veselibai.
Cilveki klast neapmierinati, bet neapmierinatiba ar darbu var pasliktinat darba razigumu,
palielinat cilvéku aizieSanu no uznémuma, radit izdevumus jauno darbinieku apmaciSanai, kas
viss negativi ietekmé kopuma organizacijas rezultatus. Citi 40% aptaujatie nemekleé Sadu
papilddarbu.

6. jautajums ir atklatais. Respondentiem tika piedavats padomat par to, kas varétu
veicinat vinu aktivitati. Atbilzu varianti bija dazadi, tacu vispopularakie ir sekojoSie: algas
palielinaSana, zemaks sasprindzinajums darba vieta, uzslavas par labu darbu, saprotosaka
atticksme. Sis atbildes liecina par to, ka darbs uznémuma ir griits, prasa lielu atdevi, biezi
notiek stresa situacijas un cilvéki vé€las, lai Sis darbs tiktu atbilstosi atalgots. Kolektivs

McDonalda ir liels un ne vienmér cilvéki var atrast ,,kopigu valodu”, lai komunicét. Tapec
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vaditajiem jabiit arT psihologiem, lai novérstu dazadus konfliktus un vajadzigaja bridi uzslavet
darbiniekus ar vardiem par labu darbu.
Nakamais 7. jautajums parada respondentu sadalijumu péc bailes faktora zaudet darbu

Saja uznémuma (skat. att.3.6.).

3.6.attéls ,,Vai ir bails zaudet darbu McDonalda?”

No 3.6.attela izriet, ka uznémuma lielaka darbinieku dala nebaidas zaudét So darbu, tie
ir 68% jeb 20 respondentu. Var secinat, ka darbinieki 1pasi neveért€ savu darba vietu, jo péc
atbildem uz 5.jautajumu 60% respondentu mekle papildus iesp€jas nopelnit, tapec ka Saja
darba vieta viniem nepiedava nopelnit tik, cik viniem pietiktu, spriezot péc 3.jautajuma 43%
plano pariet stradat cita organizacija 2 gadu laika. Uzp@muma vaditajiem jadoma par, to ka
nostiprinat savu darba kolektivu, kas ir jadara, lai darbinieki biitu lojali. Pasreiz uznémuma
darbinieku mainibas praktiski nav, jo cilvéki turas darba vietas tikai tapé€c, ka valst ir griits
stavoklis ar jaunu darba vietu radiSanu. Tafu krizes laiks paries un cilvéki domas par
aizieSanu no Sis darba vietas, kas arT tiek paradits Saja diagramma.

8. jautajums parada vai darbinieki jiitas sasprindzinati sava darba vieta (skat.att.3.7.).

3.7.attéls ,,Vai Jiis biefi jutat sasprindzindjumu darba vieta?”’

3.7.attela ir redzams, ka 53% respondentu jeb 16 cilveki nejiit sasprindzinajumu darba
vieta, tacu 47% jut So sasprindzinajumu, ta ir gandriz puse no kolektiva. Vaditajiem jadoma
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par to, ka organizét darbu ta, lai darbinieki justos &rtak sava darba vieta. Protams, darbs, kurs$
saistits ar cilvéku apkalpoSanu ir loti nervozs un Sis sasprindzinajums bis noteikti, tacu So
stresu varétu mazinat pasa kolektiva, kur strada liela komanda. Vaditajiem jaatbalsta
komandas garu, jaatbalsta labveligu psihologisko klimatu.

9. jautajums ir par uznémuma mérku skaidribu. 84% respondentu atbildg€ja, ka vigiem ir
skaidri uzn€muma mérki, tacu ir tadi darbinieki, kuriem nav skaidri Sie mérki, tie ir 16% jeb 5
cilveki no 30 aptaujatiem. Interv€jot otro asistentu tika noskaidrots, ka pienemot cilvéku
darba vinam jau pasa pirma diena tiek stastits par uzn€muma mérkiem, par kop€jam vertibam,
par darba prasibam. No $T jautajuma atbildeém izriet, ka tomér ir tadi darbinieki, kuri nesaprot
organizacijas politiku, un tas nozimé, ka vadibai biezak jainformé savus darbiniekus par
mérkiem, vertibam, jauninajumiem u.c. vai ar1 uzlikt specialu plakatu, kur bis attelotas ne
tikai karjeras izaugsmes kapnes, bet art galvenas vertibas un uznémuma mérki.

10. jautajums ir sekojoSs: ,Darba varu attistit un pilnveidot savas prasmes?”

(skat.3.8.att.).

3.8.attéls ,,Vai darba vieta ir iespéja sevi realizet?”

3.8. attels parada, ka 58% respondentu uzskata, ka uzpémuma ir iesp&ja attistit sevi, kas
ir vertgjams loti pozitivi, jo tas parada, ka darbinieki var macities, izradit iniciativu, izteikt
priekSlikumus, kapt pa karjeras kapném. 42% respondentu tomér uzskata, ka $adas iespgjas
darba vieta nav. Sadu paradibu var izskaidrot ar to, ka cilvéki ir dazadi un vinu tieksme
realiz&ties ar1 ir dazada. Vieni uzskata, ka jebkura darba var atrast iespju sevi paradit un
attistit, citi gaida, kad viniem piedavas bez pilém ienemt augstaku amatu. Bet McDonalda
karjeras izaugsmes politika ir sekojoSa: izradit iniciativu, paradit vélmi macities, palidzet
visur, izteikt priek$likumus, paradit labus rezultatus eso$a amata. Secinajums: jabut aktivam.

Nakamais 11. jautajums ir par motivéSanas instrumentiem organizacija. Respondentiem
tika piedavati atbilzu varianti un bija jaatzime atbilstoSu Sai organizacijai. No visiem atbilzu
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variantiem visi arT tika atzimé&ti. McDonalda motivéSanas instrumenti ir sekojoSie: gada
prémija, piemaksas pie algas, korporativie pasakumi, cela izdevumu apmaksa, pusdienu
apmaksa (dalgja vai pilniga), karjeras izaugsme un veél pierakstita Mc stipendija, davanas par
nostradatiem noteiktiem gadiem, apmainas programmas. Ne katrd uznémuma ir $ads gars
saraksts, ar ko motivet savus darbiniekus, tacu tomér darbinieki ir neapmierinati vairak ne
naudas zina, bet psihologiskas motivéSanas zina. Netika minéts, ka uznpémuma ir moralais
atbalsts, kaut kadas sapraSanas. Cilveki gaida labu attieksmi no kolektiva un vaditajiem.
Dazkart cilveki strada viena un taja pasa darba vieta draudzigas atmosferas kolektiva dé] nevis
algas dgl. Loti biezi cilveki izv€las darbu nevis naudas péc, bet pec kultiiras organizacija. Ne
visi var izturét darbu, kur stress ir normalais apstaklis.

Pedgjie anketas jautajumi ir demografiskie.

M sievietes
M viriesi

»

3.9. attéls ,,Darbinieku iedalijums péc dzimuma
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3.10. attéls ,,Darbinieku iedaltjums péc vecuma”

No 3.10. attela izriet, ka uznémumu galvenokart parstav darbinieki vecuma no 21-30
gadiem 72%, jeb 21 respondents. Tas nozimé, ka uzpémumam jarékinas ar $1 vecuma
darbinieku motivacijas Ipatnibam. Parsvara gados jauniem cilvékiem svarigaka motivacija ir

nauda, toties vélak sak arT novertet socialo garantiju priekSrocibas un atzinibas izteikSanu.
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Veiksmigai motivacijai, vaditajiem japieverS uzmaniba gan finansialiem, gan moraliem
stimuliem. Bez Saubam, izv€loties darbinieku motivaciju ir janem véra ari vinu izglitibas

limenis (skat.3.11. att.).
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3.11. attéls ,,Darbinieku iedaltjums péc izglittbas”

No 3.11.attéla izriet, ka restorana stradajosSie procentuali visvairak ir darbinieki ar
nepabeigtu augstako izglitibu 63% , jeb 19 respondenti. Tas nozimé, ka uznémuma vairak ir
studentu, kuri izv€las So darbu, jo to var savienot ar macibam. Tas nozimé, ka ir jaizmanto
visi iesp&jamie motivaciju ietekméjoSie faktori, jo studenti ir tie, kuri p€c tam aizies no $is

darba vietas. Tapéc uznp€émumam ir virkne motivgjoso faktoru it 1pasi karjeras izaugsmes zina.

a0% 7%
30% - 21%
20% -
10% I M darba stazs

-

O% n T T T 1
lidz 2 gadiem  2-5 gadi vairak par 5
gadiem

3.12. attéls ,,Darbinieku iedaltjums péc darba staZa McDonalda”

3.12.attéls parada, ka uzn€émuma ir daudz stradajoso jau vairak par 2 gadiem: 2-5 gadus
strada 42% respondentu un vairak par 5 gadiem strada 21% respondentu, kas kopa dod 63%
jeb 19 cilveékus. Tas parada, ka uzpémums censas noturét savus darbiniekus, kuros tika
iegulditi Iidzekli apmacibai. Tas ir labs raditajs, ka $ada uznémuma, ka McDonalds lielaka
darbinieku dala strada tur jau ilgu laiku, jo uznp€émumam ir iesp€ja paaugstinat darbinieku
kvalifikaciju, uzlabot apkalpoSanas limeni. To ir vieglak darit ar darbiniekiem, kurus nav

jamaca no sakuma, ka jaunus.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Pamatojoties uz veiktajiem p&tijumiem, autore izdara sekojoSus secinajumus:

1. Personala efektiva vadiba ir konkurétsp&jigu organizaciju viena no
galvenajiem ekonomiskajiem veiksmiguma faktoriem.

2. Personala efektivas vadibas pamata ir pardomata personala izmantoSanas
stratégija, kura ir saistita ar uznpémuma strategiju.

3. SIA ,Restaurants Premier Latvia” restoranu darbs tiek organizéts péc
noteiktiem standartiem: ieverojot produkcijas kvalitati, telpu sanitaro stavokli, klientu
apkalposanas noteikumus.

4. Uznémumam ir speciga korporativa kulttra, kura ir orientéta uz darbiniekiem.
Sis speks tiek pieradits sekojosi: organizacija visi darbinieki tick informéti par misiju, viziju,
mérkiem, vertibam un normam, vini darbojas ka viena komanda un ir atbilsto§i motiveti.
Personala attistiba ir noteikta ka viens no galvenajiem uznémuma stratégiskiem mérkiem.

5. Uzneémuma ir efektiva atlases, noveértéSanas un personala apmacibas sistéma,
kura palidz noverst nepilnibas darbinieku kvalifikacija. Kompanija ir gatava apmacit savus
darbiniekus un ieguldit [idzeklus vinu apmaciba un attistiba.

6. Atsaucoties uz uzpémuma darbinieku anketéSanu var secinat, ka vairakums
VEerte pozitivi iesp&jas darba un motiveésanas sist€mu, tacu ir art negativi noskanoti darbinieki,
kuri 2 gadu laika plano pariet stradat cita organizacija. Sadu rezultatu var izskaidrot ar to, ka
liela dala uznémuma darbinieku ir studenti, kuri macas, un pabeidzot studijas vini plano sakt
stradat iegiitas specialitates ietvaros.

7. Liela dala darbinieku (60%) stradajot McDonalda vél mekl€ papildus iesp&jas
nopelnit. Sis fakts tiek izskaidrots ar to, ka darbinieki ir spiesti stradat vairak, lai apmierinatu
savas vajadzibas, jo McDonalda tapat, ka daudzos uznémumos tika samazinatas algas.

8. Pétamaja uznémuma ir pozitivs tas, ka vadiba ka apbalvoSanas metodes
izmanto komandas gada prémijas, riko kolektiva pasakumus, apmaksa pusdienas u.t.t., tacu
pasi darbinieki piebilda, ka vigu darbu veicinatu ne tikai minétie motivéSanas pasakumi, bet

ar1 individuala vadibas attieksme pret katru.

Pamatojoties uz darba veiktajiem pé€tijumiem un no tiem izrietoSajiem secinajumiem,
darba autore izsaka sekojoSus priekslikumus:
1. Uznémuma SIA ,,Premier Restaurants Latvia ” vadibai javeic pétijumu, par to,

kadas darba apstaklu nepilnibas izjat darbinieki. Sis p&tijums veicinas darbiniekus konkrétak
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uzskaittt savas veélmes attieciba uz darba apstakliem. Anketa jaizmanto atklatus jautajumus, jo
Saja gadijuma vissvarigakais ir darbinieka personiga viedokla izteikums.

2. Uzpémuma SIA ,Premier Restaurants Latvia” vadibai jauzlabo darbiniekus
zinasanas par kompanijas mérkiem, misiju un viziju, jo anket€Sanas rezultati rada, ka ne visi
darbinieki saprot kompanijas politiku. Vadibai jaizdod rikojumu, lai katra restorana to vaditaji
izveidotu specialo kalendaru, kas bis pieejams katram darbiniekam. Saja kalendara piefiksét
galvenos stratégiskos un operativos mérkus, misiju un viziju un izskaidrot.

3. Uzpémuma SIA ,Premier Restaurants Latvia” personala specialistiem
jaizstrada detalizétaku katra amata aprakstu, jo paslaik uznémuma ir izstradatas prasibas,
kuras japilda, lai darbinieks tiktu paaugstinats. Amata apraksta jaraksta gan prasmes, gan
pienakumus, lai darbinieks zinatu, kas bis vina tieSie pienakumi un kadas prasmes jaattista
sevi, lai realiz€ties darba. Tas samazinas laiku izskaidroSanai un preciz€s atbildibas pakapi.

4. Uzpémuma SIA ,Premier Restaurants Latvia” vadibai janodroSina ar
saskarsmes uzlaboSanas apmacibam personalu, kurs tiesa veida apkalpo viesus (kasierus), jo
vispirms §ie darbinieki parstav uznémumu klientu vidii. Apmacibas jaietver kvalitativa klientu
apkalposana, veiksmigakos komunikaciju veidus ar klientiem, jo apkalpojoSam personalam
japrot uzvesties konfliktu situacijas un atrisinat tas.

5. Uzpémuma SIA ,,Premier Restaurants Latvia” vadibai japalielina darba algu
personalam, lai darbinieki kliitu apmierinataki un nemeklétu papildus iesp&jas nopelnit. Sada
iesp&ja organizacijai ir, jo uznp€muma pelna katru gadu palielinas. Algu palielinaSana palidzes
ietaupit lidzeklus uz jauno darbinieku mekleSanas, piepemsanas un apmacibas rékina. EsoSie
darbinieki ir apmaciti un lidz ar to kompanijai vieglak pilnveidot servisa apkalpoSanas Itmeni
jau ar pieredz&juSiem darbiniekiem.

6. Uznémuma SIA ,,Premier Restaurants Latvia” vadibai japilnveido karjeras
izaugsmes iespéjas, jo liela dala darbinieku plano stradat cita organizacija. Sobrid karjeras
izaugsme iesp&jama, ja cilvéks pats izrada iniciativu, piedava idejas. Vadibai janodroSina
kompanija tadi darba apstakli, lai darbiniekiem rastos $1 iniciativa pastavigi. Ta ka uzn€émuma
strada daudz studentu, vadibai japiedava viniem realizét un attistit savas prasmes kompanijas
laba ta, lai darbinieks justu savu nozimigumu uzgpeémumam. Darbinieku paSapzinas cel$anai,
inform&t par likumdoSanu saistitiem jautdjumiem: par izmainam nodoklos, iesp&jamiem
atvieglojumiem, kas var darbiniekiem uzlabot sadzives situaciju u.c.

7. Uznémuma SIA ,,Premier Restaurants Latvia” restorana vaditajam jauzlabo
darba kolektiva noskanojumu, jo anket€Sanas rezultati paradija, ka liela darbinieku dala velas

redzet citu atticksmi pret vinpiem. Uznémums strada pec standartiem, kur ir noteikta ari
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uzvediba darba vieta, tau cilvéki vélas just psihologisku atbalstu ari individuali, tapéc
restorana vaditajiem biezak jaizsaka saviem padotajiem pateicibas par labu darbu, atbalstit un
attiekties ar saprasanu, ja darbiniekam ir kaut kadas problémas. Psihologiskais atbalsts dazreiz

ir nozimigaks neka materiala stimul&sana.
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PIELIKUMI
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Pielikums Nr 1

Sveicinati! So anketé€Sanu veic LU EVF studente prieks bakalaura darba ar mérki izp&tit Jusu
uznémuma izmantotas darba motivéSanas metodes. Anketa ir anonima un iegtita informacija

tiks izmantota apkopota veida

1. Cik liela méra un kada veida ietekmé Jusu darbibas aktivitati sekojosi faktori (atbilstoSo
kvadrantu iezZimgjiet)?

Pilnigi  Nenozimigi ietekmé Nozimigi ietekmé
neietekmé [samazina [palielina samazina palielina

1. materiala
stimulésana

2. morala
stimuléSana

3. Administrativas
sankcijas
(paskaidrojumu
rakstiSana u.t.t.)

4. Darba kolektiva
noskana

5. Kompanijas
ekonomiskie
jaunievedumi (algu
samazinasana u.c.)
6. kopigais socialais
stavoklis valstt

7. Bailes zaudét
darbu

2. Nosakiet, liidzu, Jusu darba dazadu pusu apmierinatibas pakapi (atbilstoso kvadrantu
atzimégjiet ar X)
Cik jis Esmu Drizak Griti Drizak Neesmu
apmierina: apmierinats | apmierinats, | atbildét |neapmierinats,| apmierinats
neka neka
neapmierinats apmierinats

1. algas lielums
2. darba rezims
3. darba
daudzveidiba
4. patstavigums
darba

5. darbs atbilst
personigam
iesp&jam

6. karjeras
izaugsmes
iespéja
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7. sanitari -
higiéniskie
apstakli

8. darba
organizacijas
[Tmenis

9. attiecibas ar
kolégiem

10. attiecibas ar
tieSo vaditaju

3. Atzimgjiet, lidzu, cik esat apmierinats ar savu darbu %. (apvelciet vai iekrasojiet atbilstoSo

ciparu)
Darbs pilnigi 0O |10 |[20(30 (40 |50 |70 [80 |90 | 100 | Darbs pilnigi
neapmierina apmierina

4. Kadi ir Jasu plani tuvakajos 1-2 gados (atbildi pasvitrot)?

. Turpinat stradat $aja amata

. Pariet cita amata

. Pariet stradat $a pasa uzpémuma bet cita restorana
. Pariet stradat cita organizacija Saja pasa amata

. Pariet stradat cita organizacija cita amata

. Savs variants

5. Vai Jus meklgjat vel papildus iesp€jas noplenit valsts sociali-ekonomiska stavokla del?
ja
. neé

6. Uzrakstiet, kas varétu veicinat Jusu darbiba aktivitati!

7. Vai Sobrid Jums ir bailes pazaudét So darbu?
ja
ne

oo

. Vai Jis biezi jiitat sasprindzinajumu darba vieta?
ja
o né

O

. Vai Jums ir skaidri uznémuma meérki?
ja
neé

10. Darba varu attistit un pilnveidot savas prasmes?
° _]5,
o né
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11. Uzp€mums motive ar (atbilstoSo pasvitrojiet) :

gada prémija

citas piemaksas pie algas
korporativie pasakumi
cela izdevumu apmaksa

karjeras izaugsme
cits

pusdienu apmaksa (dal&ja vai pilniga)

12. jiisu amats

13. dzimums

. virieSu

. sievieSu

14. vecums

. 16 - 20 gadi;
. 21 -30 gadi
. vairak

15. izglitiba

. pamatizglitiba;
. vidgja izglitiba;
. augstaka izglitiba

16. darba stazs Saja organizacija :

o 11dz 2 gadiem
o 2-5 gadi
o 5 un vairak

Paldies par atsaucibu!
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