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ANOTACIJA

Bakalaura darba nosaukums ir ,,Cilvéku resursu vadiSana un pilnveidoSana uznémuma

X””
2 .

Darba mérkis ir izstradat uzp€muma ,,X” cilvékresursu vadiSanas pilnveidoSanas

priekslikumus.

Darba mérka sasniegSanai veiktie uzdevumi: literatiiras izp&te par cilvékresursu
vadiSanu, uznémuma ,, X" cilvékresursu vadiSanas sist€mas analize, uznemuma ,, X"’
darbinieku anketeSana, intervijas veikSana ar personala specialisti, novérojumu veikSana
uznémuma ,,X”, secindjumu un priekslikumu izstradasana uzpémuma ,,X” cilvékresursu

vadi$anas pilnveidoSanai.

Pétijuma gaita konstatéts, ka cilvekresursu vadisana bis efektiva tad, ja uzn€mumam

ir izstradata cilvékresursu vadi$anas stratégija, politika un sistéma.

Bakalaura darba apjoms ir 72 lapas, taja ievietotas 3 tabulas un 17 att€li, pievienoti 2

pielikumi.

Atslégvardi: cilvekresursi, stratégija, personala mainiba, darba apstakli, motivésana,

uznémuma vadiba



ANNOTATION

The title of bachelor work is ,,Human resource management and its improvement in
organisation ,, X",

The aim of work is to develop proposals about human resource management and its
improvement in organisation ,,X”.

To reach the aim tasks performed: literature study about human resource management,
human resource management systems analysis in organization ,,X”, questionnaire
performance of organization’s employees, performance of interview with personnel specialist,
performance observations in organisation "X", development of conclusions and proposals to
improvement the human resource management in organisation ,,X”.

In the process of research was found out that human resource management will be
effective if there is developed human resource management strategy, policy and system in
organization.

Bachelor's work consists of 72 pages, placed at 3 tables and 17 figures, added 2

additions.

Key words: human resources, strategy, staff turnover, working conditions, motivation,

management
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IEVADS

Ir griiti apstridét faktu, ka cilvéks ir svarigakais uznémuma resurss. Sodien vaditaju
vairakums ir parliecingjies, cik svarigs ir personala politikas jautajums. Lai cik laba nebttu
ideja, to realiz€ organizacijas darbinieki. Un tikai veiksmigi atlasits darba kolektivs,
domubiedru grupa ir sp&jigi realizét uzn€muma nopietnus uzdevumus.

Viena no svarigakam un griitakam vadibas problémam ir stabilitates nodroSinasana,
uznémumam vai organizacijai funkciongjot ekonomiskas krizes laika. Sodien ekonomiskas
attistibas nestabilitate izpauzas organizaciju cilvéku resursu mainibas pieauguma.

Mainiba ir atkariga no daudziem faktoriem, tadiem, ka uzn€méjdarbibas specifikas,
firmas teritoriala izvietojuma, uznémuma attistibas stadijas, organizacijas motivacijas un
atalgojumu sist€mas, kvalifikacijas, darbinieka izglitibas un vecuma, tapéc katrs uzn€émums
nosaka sev idealu personala mainibas Itmeni. Un tom@r personala mainibas norma ir atkariga
ne tik daudz no standartiem, cik no uznémuma personala stratégijas un planosanas.

Daudziem uzpémumiem cilvéku resursu mainiba ir viena no lielakajam problémam.
Tapéc ir svarigi iemacities vadit cilvéku resursu mainibu: noskaidrot iemeslus, vadit statistiku
un laicigi organizeét nepiecieSamos pasakumus. Ja uzn€muma ir liela cilvéku resursu mainiba,
nepartraukti ir jamekle jauni darbinieki, javeic adaptacijas un apmacibas pasakumi. Tas ir
papildu izmaksas. Uzpémumam ar lielu cilvéku resursu mainibu ir grutak veidot pievilciga
darba devgja imidzu un labvéligu klimatu kolektiva. Tapéc §1 probléma ir viens no
pamatraditajiem, kas raksturo cilvékresursu vadibas sist€émas efektivitati.

Bakalaura darba par pétijuma objektu tiek piepemts uznémums ,,X”, un ka pé&tijjuma
priekSmets tiek analiz€ta uznémuma cilvéku resursu vadiSanas sist€ma un uzpmuma
personala mainibas c€loni.

Bakalaura darba mérkis ir izstradat uznémuma , X cilvékresursu pilnveidoSanas
priekslikumus.

Darba mérku sasniegSanas noliikos autore darba risina $adus uzdevumus:

1. Pieejamas literatliras un avotu izp€te un analize par cilvékresursu vadiSanu un
mainibu misdienu uznémuma,;
Uzpémuma ,,X”” darbibas 1patnibu noskaidroSana;
Uznémuma ,,X” cilvékresursu vadiSanas sistémas analize;
Uznémuma ,,X” personala atlases sist€mas novertésana,

Uznémuma ,,X” darba apstaklu analize;

2 T A

Motivésanas vertéSana uzpémuma ,,X’;
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7. Secinajumu un priekslikumu izstrade cilvékresursu vadiSanas pilnveidoSanai un
personala mainibas samazinasanai uznémuma ,,X”.

Darba izstrad€ autore pielietoja monografisko jeb aprakstoSo p&tijuma metodi (cilvéku
resursu vadiSanas detaliz€tu izp&ti, apkopojot informaciju un pamatojoties uz daudzveidigas
literaturas apskatu), analizes metodi (vesela informacija par cilvéku resursu vadiSanu tika
sadalita sastavdalas, apskatot katru no cilvéku resursu vadiSanas apakSsistémam atseviski),
ekonomiski matematisko pétiSanas metodi (cilvéku resursu mainibas koeficienta un staza
analizes aprckinasanas formulas), sociologiskas metodes — anket€Sanu, interviju un
noveérosanu- un grafisko petiSanas metodi (grafiku un tabulu veidoSana).

Par veikta pétijuma informacijas avotiem kalpoja visparéja un speciala zinatniska
literattira aplikojama jautajuma, Latvijas Republikas Darba likums, interneta resursos
pieejama informacija, uzpémuma X public€tie un nepublicetie dati.

P&ttjuma periods ir no 2009. gada 18. julija Iidz 2012. gada 20. maijam.



1 UZNEMUMA , X” DARBIBAS RAKSTUROJUMS

Uzpémums ,,X” veiksmigi darbojas tada pakalpojumu sniegSanas joma ka
mazumtirdznieciba. Paslaik tas ir viens no lielakajiem uzp€mumiem lietoto apgerbu tirg
Latvija. Uznémums piedava nedargu, modernu un kvalitativu apgérbu. Nemot veéra Latvijas
iedzivotaju ienakumu limeni lietoto apgerbu popularitate picaug nepieredz&ta atruma.

Uzpémums ,,X” ir dibinats 2005. gada, un tas vaditajs ir Zviedrijas valsts piederigais.
Uzpémumam ir izsniegta prokiira, ko izsniedza lietuvieSu uznémums ,,Y”. Tas tika dibinats
1998. gada un ir ieklauts starptautiskaja kustiba. Savukart $aja kustiba ir ieklautas daudzas
Eiropas, Ziemelamerikas, Afrikas, Azijas un Latinamerikas bezpelnas organizacijas, kas
darbojas starptautiskas solidaritates, sadarbibas un attistibas joma.

Kopuma tikla darbojas 154 veikali astonas pasaules valstis: Lietuva, Latvija, Igaunija,
Somija, Belgija, Ungarija, Ukraina, ka ari skiro$anas centrs Turcija.

2006.gada uzpe@mums ,,X” atvéra pirmo veikalu Latvija un kop$ ta briza pastavigi
paplasina savu veikalu tiklu. Kompanija darbojas un attistas Riga, Daugavpili, Liepaja un
Jelgava.

Paslaik Latvija darbojas 24 uzpémuma ,,X” veikali: 19 veikali Riga, 2 Jelgava, 2
Liepaja un viens Daugavpili. 17 veikali Riga strada pec piecu nedélu cikla, vél 2 veikali Riga
un 5 veikali citas Latvijas pils€tas strada péc divu ned€lu cikla.

Katra veikala darbinieku skaits ir atSkirigs, kas ir atkarigs no veikala lieluma —
tirdzniecibas zales platibas, preces un pardoSanas apjomiem. Kopuma Sobrid uzpémuma
strada vairak ka 160 darbinieki. Uzn€muma ,,X” veikalu tikla organizatoriska struktiira Sobrid
sastav no diviem prokiristiem — Kkomercdirektora un administrativa direktora-, 2
regionalajiem vaditajiem (Rigas regiona veikalu un pargjo Latvijas regionu veikalu),
personala specialistes, skatlogu dekoratora, galvenas gramatvedes, gramatvedes, meistara, 24
veikalu vaditajam un pardevéjam. Pardeveju skaits veikala ir atkarigs no veikala lieluma un
pardoSanas apjomiem. Parasti tas svarstas no 5 Iidz 8 pardevéjam.

Ar jauna pardevéja adaptaciju uznémuma nodarbojas attieciga veikala vaditaja.

Uzpémuma vadiba riko sapulces veikalu vaditajam katru piekto nedelu, uzreiz otraja
diena péc kolekcijas atklaSanas, lai apspriestu jaunumus, pielautas kludas, planu izpildi un
citus jautajumus. Savukart veikalu vaditajam p&c §im sapulcém jariko sapulces sava kolektiva
un janodod visa ieglita informacija pardevejam.

Katra veikala budzets tiek ripigi planots, nemot véra iepriek$€jo gadu sasniegtos

rezultatus, un tiek veiktas attiecigas prognozes. Katram veikalam tiek sagatavots apgrozijumu



plans gadam, ceturksnim, ménesim un ned€lai. Ja veikals izpilda paredz€to planu, tad
kolektivam tiek izsniegta papildus bonusa summa, ko veikala vaditaja izlemj, ka sadalit starp
visiem pardev€jiem, jo tieSi viga zina, kur§ ir stradajis labak un kur§ — sliktak. Prémijas
apjoms ir atkarigs no ta, par cik lielu naudas summu paredzgetais plans ir parpildits. Savukart
veikala vaditajas sanem prémiju tad, ja tiek izpildits ceturkSna plans.

Katru gadu planota pardoSanas apjoma dinamika ir atSkiriga. Piem&ram, 2009.gada
Latvijas veikaliem neto apgrozijums bija 1,14 miljoni latu un uznémuma tira pelnpa — 97 700
latu. Tas ir atkarigs arT no veikala atrasanas vietas, liecluma platibas zina un pre¢u daudzuma
veikala. Tacu kop$ 2009. gada veikalu skaits un pardoSanas apjomi ir palielinajusies, un
ieprieksgja gada lielajos veikalos pardosanas dinamika (neto apgrozijums) bija aptuveni 300
000 Ls gada vienam veikalam.

Sim veikalu tiklam pircgjs dod prieksroku tapec, ka saprot, cik liela ir cenas un
ieguvuma attieciba. Uzn€muma veikalu tirdzniecibas zal€s ir atrodami pasaulslaveno zimolu
apgeérbi, apavi, somas, pat tadu ka Calvin Klein, Versace, Dolce &Gabbana, Diesel,
Valentino, Armani un daudzu citu. Nav nekads brinums, ka §1 uznémuma popularitate aug, jo
pat pasreiz€ja ekonomiska situacija nemaz nav tik neiesp&ami atlauties gerbties pasaules
slavenu zimolu apggrbos.

Apgerbu klasts ir loti plass. Katru dienu veikalu plaukti tiek papildinati ar jaunu,
modernu apgerbu atbilstosi sezonai. Seit var atrast jebkura stila un izméra apgérbus, ar bérnu
apgérbus. Turklat precu klasts neaprobezojas ar apgerbiem vien. Uzpémums, v&lédamies
ienemt lielaku tirgus dalu, tirgo art tadas lietas ka somas, apavus, siksnas, bizuteriju, cepures,
Salles, cimdus, apakSvelu, dazadus tekstilizstradajumus, gultas velu, aizkarus, segas,
spilvenus, brilles, pulkstenus, rotallietas, peldkostimus, kaklasaites, dazadas maskas un te€rpus.
Dazos veikalos pat ir atrodami trauki, gramatas sveSvalodas.

Uznémuma , X veikali darbojas p&c piecu vai divu nedélu cikla marketinga
koncepcijas. Tas nozimé, ka ik péc piecam vai divam nedélam nepardotas preces tiek pilniba
izvaktas no veikaliem un aizvietotas ar jauno kolekciju, tas ir, ar jaunam precém. Tatad preces
negul plauktos, bet pastavigi mainas.

Jaunas kolekcijas nedé€la piecu ned€lu cikla veikalos precém ir samera augstas cenas, jo
ir atrodami arT ekskluzivi pasaulslavenu zimolu apgérbi loti laba stavokli, arT jauni apgerbi.
Tikai svétdien ir pirmas atlaides — 10% atlaide visai precei. Otraja nedéla marketinga plans
paredz laimigas pusstundas, kuru laika jebkuru preci var iegadaties ar 20 — 30 % atlaidi,
iznemot ekskluzivos apgeérbus. TreSaja nedéla apgérbi jau tiek tirgoti ar 30% atlaidi visu dienu
un nedélas beigas pat ar 50 % atlaidi, ieskaitot ekskluzivos apgerbus. Ceturtaja nedéla sakas

izpardoSana, kad jebkuru preci var iegadaties pa 2 latiem un 50 santimiem, tacu l&tako preci ar
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30% atlaidi, tapéc pastavigie klienti jau ir iemanijusSies iegadaties 1€takas preces tresas nedelas
nogaleé. Visu ceturto un piekto ned€lu cenas tiek pakapeniski samazinatas Iidz pat 30
santimiem pédéja izpardo$anas diena. Pasu uzpémuma ,,X” darbinieku pirkumiem tiek
piemerota 35% atlaide. Prece jaizperk par tadu cenu, kura bija noteikta p&c marketinga plana
diena, kad prece tika atlikta. Pardevejs drikst izpirkt savu atlikto preci tikai veikala vaditajas
klatbtitne.

Savukart divnedglu cikla veikalos apgerbi jaunas kolekcijas pirmaja diena tiek tirgoti pa
2 latiem un 50 santimiem un turpmak tiek tirgotas pa tadam cenam ka piecnedelu cikla
veikalos pédgjas divas izpardosanas nedélas. So ciklu veikalu atskiriba ir piedavataja precg, jo
divnedélas veikalos tirgota prece ir sliktakas kategorijas. Apgerbi tiek iepirki par dazadam
iepirkSanas cenam, tatad attiecigi ar1 kvalitate piecned€lu cikla veikalos ir labaka.

Preces, kas netiek pardotas, uzneémuma veikali regulari atdod labdaribas organizacijam
visa valstt. Uzpémums ,,X”, realiz€jot savu ziedojumu politiku, regulari palidz gan
daudzbérnu gimeném, gan tricigiem iedzivotdjiem, invalidiem, ieslodzitajiem un citiem
cilvékiem, kas ir nokluvus$i gritibas un kuriem ir nepiecieSsamiba péc apgerba, apaviem un
citam tektilprecém.

Labdaribas process notiek ar starpnieku palidzibu — uznémums sadarbojas ar dazadam
organizacijam un biedribam, kuram ir sabiedriska labuma statuss un kuras realiz€ socialas
palidzibas akcijas. 2011. Gada uznémuma ziedojumu partneru vida bija dazadu pasvaldibu
socialas nodalas, biedribas, fondi, cietumi, internatskolas, baznicu draudzes un citas
organizacijas. Kopa 2011. gada uznémums ir sadarbojies ar 60 organizacijam un biedribam.

Uzp@mumam ir ar1 sava majas lapa, kurd var atrast telefona numuru ar aicinajumu
sadarboties labdaribas organizacijas un biedribas.

Uzpémums atbalsta ar veselibu, vidi un izglittbu saistitus projektus.
Mazumtirdzniecibas veikalu k&de ir veids, ka uzp@mums var sasniegt savus mérkus,
tirdzniecibas atlikumus novirzot labdaribai. Tadgjadi arT uzp@émums var atbalstit vairakus
projektus Afrika, Azija un Latipamerika un citur.

Ta ka uzpémums ,,X” nepartraukti attistas, aizvien paplaSinot savu veikalu tiklu,
uznémuma vienmer pastav pieprasijums péc darbaspeka. Tacu misdienas darbaspeks vairs
nepilda vienkar$as mehaniskas funkcijas. Sodien darba tirgii eksisté intelektualais darbaspéks,
kurs ir jamak vadit, lai veiksmigi giitu konkurences prieksrocibas noteikta uznémuma nozaré.

Lai uzpémums ,X” klatu par vadoSo Latvijas uznpémumu lietoto apgerbu
mazumtirdznieciba, tam vienmer japilnveido sava cilvékresursu vadiSanas sist€éma.
Mazumtirdznieciba ir joma, kura cilvéks ir uznpémuma svarigakais elements, tapec ir ripigi

japéta cilveku resursu vadiSana.



2 CILVEKRESURSU VADISANAS BUTIBA UN TAS SATURS UZNEMUMA ,.X”

2.1 Cilvékresursu vadiSana musdienu uznémuma

,,Cilvéku resursu vadiSanas” jédziena bitiba péd€jo gadu laika ir nopietni mainijusies.
Brivas tirgus attiecibas veicinaja konkurences veidoSanos darba tirgii. Pievilciga darba devéja
imidzu veido konkurences prieksrocibas, par cik darba resursu tirgii péd€jo gadu laika
veidojas cina par labakajiem darbiniekiem, ta saucamo ,,augstako darba potencialu”.

Cilvéku resursu vadiSana ir stratégiska pieeja darba attiecibam, kas uzsver to, ka
pieejamas cilvéku spg&jas ir kritiskas, lai iegiitu konkurétsp&jigu prieksrocibu, to var iegit pasi
noteiktu integrétu nodarbinatibas politiku, programmu un prakses rezultata. [13, 7. Ipp.]

Cilveku resursu vadiSana ir jauna zinatne. Ka zinatniska disciplina ta pastav nepilnus
cetrdesmit gadus. Sakotnéji to uztveéra ka vienu no organizacijas ekonomikas sastavdalam. Ta
bazgjas uz funkcijam, aspektiem un problémam. Vadibas procesa cilveku resursu vadiSana
ienak lidz ar darbaspéka izmantoSanas faktu. [12,16. lpp.] Cilvéku resursu vadiSana ka
daudzpusigs process ietver vairakas apakSsistémas: personala planosanu, atlasi un
noverteésanu, darba apstaklus, darba attiecibas, uzn€muma organizatorisko struktiiru, tiesiskos
aspektus, socialo infrastruktiru, personala motivésanu. [16, 21. Ipp.]

Cilvéku resursu vadiSanas process uznémuma bus efektivs tikai tad, ja ir stratégija, ka
arT kopsakariba starp vadiSanas strat€giju, politiku un sisttmu. Pie tam ir svarigi, lai biitu
pareizi nosprausti mérki un cilvéku resursu vadiSanas sistéma butu tada, lai varétu stradat §1
mérka sasniegSanai.

Cilvéku resursu vadiSanas stratégija ir plani, darbibas virzieni, piepemamo lémumu
seciba un metodes, kuras lauj novertét, veikt analizi un izstradat efektivu iedarbibas sist€ému
uz personalu, lai realizétu uznémuma attistibas strat€giju.

Cilveku resursu vadisanas stratégija tiek izstradata, nemot véra gan uznémuma vadibas
intereses, gan tas personala intereses. Tas biitiba ir:

e cilvéku resursu vadiSanas mérku noteikSana, kas nozimé, ka, pienemot Iémumus
Saja joma, janem veéra ka ekonomiskie aspekti (cilvékresursu vadibas pienemta
strateégija), ta ari darbinieku vajadzibas un intereses (pienacigs atalgojums,
apmierinos$i darba apstakli, attistibas un sp&ju realizacijas iesp&jas u.c. );

e Kkadru darba principu un ideologijas veido$ana, tas ir, kadru darba ideologijai
jabiit atspogulotai dokumenta veida un realiz&tai ikdienas darba no visu nodalu

vaditaju puses, sakot ar uznp€muma vadibu. Sim dokumentam jaietver &tisko
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normu kopums darba ar uzn€émuma kadriem, ko nedrikst neievérot. Tas var tikt
mainits, pemot veéra uzpémuma attistibu un uzpémuma kadru darba argjo
apstaklu mainu;

e apstaklu noteikSana lidzsvara veidoSanai starp ekonomisko un socialo darba
resursu izmantoSanas efektivitati uznémuma. FEkonomiskas efektivitates
nodroSinasana cilvéku resursu vadiSanas joma nozimé& optimalu personala
izmantoSanu uzpémuma darbibas merku sasniegSanai ar ierobezotu darba
resursu palidzibu. Sociala efektivitate tiek nodroSinata, realiz€jot pasakumu
sisttmu, kas versta uz uzn€muma darbinieku sociali ekonomisko gaidu,
vajadzibu un intereSu apmierinaSanu.

Pastav dazadas stratégijas klasifikacijas: izmaksu minimizacijas stratégija, kvalitates
uzlabos$anas stratégija un inovativa stratégija.

Izmaksu minimizacijas strat€gija ietver sevi darbinieku skaita optimizaciju, kas parasti
tiek nodrosinats ar kadru samazinasanu jeb atlaifanu. Sis stratégijas trikums ir tas, ka tiek
izjaukts normalais darba ritms, tiek sarezgitas attiecibas kolektiva, bet pati personala
samazinasanas programma prasa papildu Iidzeklus.

Orientacija uz kvalitates uzlaboSanas stratégiju paredz veidot tadu stimuléSanas sistému,
kas nodrosinatu maksimalu darbinieku interesi paaugstinat kvalitates raditajus.

Inovativa cilvékresursu vadiSanas stratégija paredz nodroSinat optimalus apstaklus
inovativai personala darbibai, nepartrauktu zinasanu atjaunosanu un attistibu.

Izstradajot cilvékresursu vadiSanas stratégiju, uznémuma vadiba pienem I€mumu par to,
vai ta ir gatava investét sava uznémuma cilvéku kapitala, un, ja ir gatava, tad cik liela méra un
kur tieSi. Atbilstosi tam, nakamais solis cilvéku resursu vadiSana ir budzeta izmaksu
noteikSana un investiciju cilvéku kapitala efektivitates raditaju aprekins.

Strat€gija parada kop&u uznémuma darbibas virzibu cilvékresursu vadi$anas joma.
Personala politika ir starpposms starp cilvékresursu vadi$anas strat€giju un personala
vadiSanas sistému, kas nosaka sp€les noteikumus operativa darbiba. Dokuments, kas
atspogulo personala politiku uzpémuma, ir kopligums.

Péc cilvekresursu vadiSanas stratégijas izvéles un personala politikas izstrades seko
cilvékresursu vadiSanas sisteémas izstrade. Atkariba no ta, kada stratégija tiek izv€leta, tiek
akcentgtas noteiktas cilvékresursu vadiSanas apakssistémas. Lai realiz&tu visas 3 strat€gijas, ir
japievers 1pasa uzmaniba tadam apakSsistémam ka izmantoSana, noveértéSana un atalgoSana.
,Izmaksu minimizacijas” strat€gijas izmantoSanas gadijuma svariga ir komplektéSanas

funkcija (personala atlaiSana), ,,kvalitates uzlaboSanas” stratégijas gadijuma — apmacibas un
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attistibas funkcija, savukart ,inovativa strat€gija” paredz izmainas visas cilvékresursu
vadiSanas apakssistémas. [18, 99. Ipp.]

Loti svarigi, lai cilvékresursu vadiSanas izmainu pamatelementi uzpémuma tiktu nodoti
visiem darbiniekiem. Tas sekm¢ attiecigas organizacijas kultiras veidosanos, darba konfliktu
likvidéSanu, palidz likvidét darbinieku nemieru, stresu, parvarét pretoSanos parmainam.
Savukart informacijas trilkums var novest pie sist€mas ievieSanas procesa ievilkSanas,
personala negativas reakcijas un loti pasliktinat situaciju kolektiva.

Protams, ka visiem procesiem jabut novertétiem. Cilvékresursu vadiSanas novertéSanas
posmu ir griiti parvertet, jo rezultati kalpo par pamatu turpmako lémumu piepemsanai, tatad
tie parada, vai turpinat izmantot uznémuma pastavosas cilvékresursu vadiSanas metodes, vai
tas ir jamaina vai jakorigé, iesp&jams, ka ir nepiecieS$ams mainit uznémuma cilvékresursu
strat€giju vai personala politiku.

Kapec tad cilveks ir vissvarigakais uznémuma resurss? Personals, atSkiriba no citiem
darbibu nodroSinoSajiem faktoriem, ir aktivs faktors, kas piedalas lémumu pienemsSana un
IstenoSana, tas pats ir sp&jigs veikt savu attistibu un uznémuma attistibu kopuma vai otradi to
kavét. Cilvéki darba organizacijas nosaka visas strat€gijas un mérkus, plano darba sist€émas,
razo preces un sniedz pakalpojumus, parbauda kvalitati, pardala finansialos resursus un pardot
preces un pakalpojumus. [13, 8. Ipp.]

Personals ir visu ltmenu vadiba. Ir svarigi, lai istie cilvéki bitu vinu talantam un
kompetencei atbilstosas darbavietas. [6,18. Ipp.]

Lai noteiktai brivai vakantai vietai uzn€muma atrastu vispiemérotako darbinieku,
cilvékresursu vadibas teorija ir izstradatas dazadas metodes un tehnologijas, saskana ar kuram
ievero darbinieku atlases secibu un kritrijus.

Cilvekresursu Tpatniba ir unikalitate. Nav divu absoltti vienadu individu, tapéc svarigi ir
izveleties salidzinaSanas krit€rijus atbilstosi darbinieku tipam, darba specifikai un socialam
statusam.

Komplektgjot personalu noteikta organizacija, ir janem véra pretendenta merku
atbilstiba organizacijas darbibas stratégijai, mérkiem, kultiirai, politikai, konkrétai darbibai,
tas saturam amata. [6, 21. Ipp.]

Cilveku resursu attistibu iezimé dazadas attistibas dimensijas, kas tiek iedalitas vairakos
darbibas un laika attistibas posmos. V. Vébers un J. Veinmans izstradaja strukturétu personala
menedzmenta shému, kuras pamata ir personala attistibas galveno posmu formul€Sana un
uznémuma aktivitasu efektivitates analize. [2, 8. Ipp.]

Pirmaja posma personala vadiba veic administrativas un personala dokumentacijas

organizé$anas funkcijas. Saja posma uzpémumam jasakarto personala lietvediba, darba
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drosibas un cita ieks€ja lietvediba, javeic personala planoSana. Tiek ieviesta un sakartota visu
veidu iekS§€ja nomenklatiira un tiek izveidota personala nodalas baze, uz kuras balstas visas
pamatfunkcijas.

Cilvéku resursu planoSana ir viens no svarigakajiem personala saimniecibas
uzdevumiem. Ta ir sistematiska cilvéku resursu pieprasijuma analize un nodro$inasana,
garant€jot biznesam nepiecieSamo cilvéku skaitu ar vajadzigajam kompetences sastavdalam
atbilstosos terminos. [5,41. Ipp.] Cilvéku resursu planosana ietver gan finansu, gan laika, gan
kompetences planoSanu, kas saistita ar personala attisttbas un apmacibas planu, savukart
finanSu resursu planoSana tieSi ietekm& organizacijas atalgojuma politiku, tadejadi butiski
stimul&jot vai kav&jot biznesa attistibu un rezultatus. [5,42. Ipp.] Tas mérkis ir organizacijai
nepiecieSama personala savlaiciga noteikSana, komplekteéSana, apmaciba un iesaistiSana
darba.

Vissvarigakais personala planoSana ir pareizi noveértét darbaspéka pieprasijjumu un
piedavajumu. Darbaspéka pieprasijjuma novertejums ietver apsvérumus par galvenajiem
spekiem, kuri ietekmé& pieprasijjumu un nakotnes prognozes. Pieprasijumu péc darbaspéka
ietekmé tadi faktori ka vide (ekonomika, pieprasijums péc noteikta produkta vai
pakalpojuma), organizacijas prasibu maina (izmainas stratégiskaja plana), icksgjas darbaspéka
izmainas (atlaiSana, atkapSanas no amata, kav@jumi, naves gadijumi). Darbaspeka
piedavajums iedalas divas grupas: ieks$€jais un argjais darbaspéka piedavajums. Lai noteiktu
kop&jo darbaspéka piedavajumu, specialistiem jaapliiko abas grupas.

Ieks$gjais darbaspeka piedavajums ir pasreiz€jie darbinieki, kuri varétu parkvalificeties
vai tiktu paaugstinati, lai apmierinatu pieprasijjumu péc noteikta veida darbasp€ka. Lai
noteiktu iek$€jo darbaspeka piedavajumu, izmanto organizacijas datu banku, uznemsSanas
planosanu.

Argjo darbaspeka pieddvajumu izmanto, organizacijai paplaSinoties vai darbiniekiem
nomainoties. Informacija par darbaspéka piedavajumu atrodama dazadas agenturas, statistikas
birojos un darba departamentos.

Kad darbaspéka pieprasijums un piedavajums ir novertéts, tie jalidzsvaro. Ja apstakli
rada, ka iekS$€jais darbaspeéka piedavajums parsniedz planoto, nepiecieSams samazinat
darbinieku skaitu. To var izdarit, atlaizot noteiktas kategorijas darbiniekus. [12, 37. Ipp.] Ja
nepiecieSsamais darbaspéka skaits ir lielaks neka pasreizgjais, tad jadoma par cilveku
paaugstinasSanu, parkvalificéSanu, jaunu darbinieku pienemsanu, izmantojot aréjo darbaspeka
piedavajumu. [12, 38. Ipp.]

Personala planoSanas uzdevumi ir organizacijai nepiecieSama personala skaita un

kvalitates noteikSana (nepiecieSamais skaits, kvalifikacija u. tml.), personala izmaksu
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planoSana (algas, socialas sféras pakalpojumi u. tml.), personala mekléSanas planoSana
(personala nodrosSinaSanas solu noteikSana), personala iesaistes un izmantoSanas planoSana
(darbinieku pienakumu saistiSana laika un vieta) un personala attistibas planosana (darbinieku
kvalifikacija un prasibas nakotng). [12, 36. Ipp.]

Otraja posma personala vadiba veic personala kontroles un sakartoSanas funkcijas, kur
galvenie uzdevumi ir uznémuma iek$€jo vadibas sistému, darba un kvalitates noveértéSanas
pamatmehanismu izstrade. ST posma galvena iezime ir personala dalas darbs un tie$s kontakts
ar uznémuma darbiniekiem, lai rosinatu un virzitu resursu produktivitati.

TreSaja posma persondla vadiba veic administrativu darbu un glabSanas darbus, lai
atrisinatu dazadas situacijas un radusas problémas, pieméram, jaunu darbinieku piesaisti un
mekl&anu, ka arf uznémuma eso$o darbinieku konsulté$anu, novértésanu un motivésanu. S
posma galvenais uzdevums ir radit koncepciju, ka uznémuma vadit un sistematizgt personala
planosanas, mekléSanas, atlases un noveértéSanas procesus, ka ar1 izstradat bazi un veicinat
sadarbibu ar citam nodalam darbinieku motivacijas sistémas izveidosanai.

Ceturtaja posma jau izveidojas mérkorientéta un integréta personala vadiba, kas vada
VISUS procesus un izstrada personala strat€giju, veic administrativas funkcijas, izstrada darba
organizacijas un kontroles mehanismus, risina radusas problémas, realizé personala attistibas,
planosanas, motivacijas, apmacibu organizé$anas un citus ilgtermina projektus. Sis posms
nodroSina uzpémuma personala dalas dzivotsp&ju ilgtermina, pildot visus kompleksos
risinajumus, kas kopuma veicina organizacijas biznesa rezultatus un attistibu. [2, 9 Ipp.]

Protams, ka visiem procesiem jabit novertetiem. Cilvékresursu vadiSanas novertéSanas
posmu ir gruti parvertet, jo rezultati kalpo par pamatu turpmako 1lémumu pienemsanai, tatad
tie parada, vai turpinat izmantot uzpémuma pastavosas cilvékresursu vadiSanas metodes, vai
tas ir jamaina vai jakorigeé, iesp&jams, ka ir nepiecieS$ams mainit uznpémuma cilvékresursu
stratégiju vai personala politiku. Labs raditajs, kas raksturo kopgjo cilvékresursu vadisanas
sistému, ir personala mainiba. Tas arT signaliz€ uzgpémumam, vai ir jamaina vai jakorige

cilvekresursu vadiSanas sistéma.

2.2 Cilvekresursu vadiSanas kopéja sistema uzpemuma ,,X”

Uzpe€mums ,,X” ir nepartraukti augos$s un attistoSs uznémums, par ko liecina tam
piederosa veikalu tikla paplasinasanas. Kops 2005. gada uznémuma tikla ir atverti jau 24
lietoto apgeérbu veikali, kas nebiit nav robeza. Lidz ar to nepartraukti pastav pieprasijums péc
darbaspéka. Tagad tas ir kluvis par saméra lielu uznémumu, kura ir nodarbinati vairak ka 160

darbinieki.
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Atseviskas personala nodalas uznémuma ,,X” nav, tacu ir personala specialiste, kura
risina visus ar personalu saistitos jautajumus. Vina atbild par darbinieku atlasi, veic
darbinieku darba drosibas instruktazu un marketingu (flaieri, plakati, kancelejas preces,
maisini). P& veikala vaditajas rakstiska liguma meklg, intervé pretendentus uz pardeveja
vakancém un nosita uz veikalu divus vai vairak kandidatus testéSanai, kuru veic veikala
vaditaja. Liguma janorada datums, no kura veikalam ir nepiecieSams jaunais darbinieks un
iemesls (I1dzSingjais darbinieks iet griitniecibas un dzemdibu atvalinajuma vai kadu citu
iemeslu dé] izbeidz darba tiesiskas attiecibas). Katrai veikala vaditajai janodod personala
specialistei darba grafiks un stundu uzskaites tabele lidz ménesa 5. datumam. Personala
specialiste nodarbojas art ar korporativo pasakumu rikosanu un ar darbinieku informésanu par
Sada veida pasakumiem.

Bakalaura darba autore izmantoja 3 sociologiskas p&tijuma metodes: anketéSanu,
interviju un noveérosanu.

Anketesana tika veikta ar uznémuma ,,X” vadibas palidzibu, jo tai ir pieeja jebkuram
uznémuma veikalam ne tikai Riga, bet arf citos Latvijas regionos. Sadu pieeju darbinieki
uztver daudz nopietnak neka vienkarsa studenta veikto anketeSanu, tapec respondenti citigak
sniedz atbildes uz jautajumiem. Uzn€muma vadiba velgjas noskaidrot darbinieku viedokli
vairakos uznémumam svarigos aspektos, izvirzija mérki - planot uzlabojumus. Bakalaura
darba autorei anketéSanas dati nodergja, lai noskaidrotu stradajoso darbinieku apmierinatibas
pakapi ar cilvéku resursu vadisanu uznémuma, ta kulttiru, vadibas stilu, darba apstakliem,
motivaciju un atalgojuma sisteému.

Anketas bija anonTmas un tika analiz&tas apkopota veida (sk. 1. pielikumu). Lai
garant€tu darbinieku anonimitati, katra veikala tika nogadatas anketas un apzimogotas
aploksnes atbilstosi darbinieku skaitam veikala. Katram darbiniekam tika izsniegta viena
anketa un apzimogota aploksne. Darbiniekam p&c anketas aizpildiSanas ta bija jaievieto
aploksng, jaaizlime un janodod personala specialistei.

Anketa tika sastadita péc Likerta skalas, kura katram apgalvojumam tika piedavati pieci
atbilZu varianti:

1 — Pilniba nepiekritu

2 — Vairak nepiekritu ka piekritu

3 — Ne piekritu, ne nepiekritu

4 — Vairak piekritu ka nepiekritu

5 — Pilniba piekritu.

Likerta skala lauj noteikt respondentu apmierinatibu, piekriSanu, izteikumu

nozimigumu. T2 ietver art tadu variantu ka ,,nav viedokla”, kas noder gadijuma, kad
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respondentam nav viedokla par pausto izteikumu (8aja gadijuma piedavatais atbilzu variants ir
,ne piekritu, ne nepiekritu”).

Anket€Sana notika §1 gada 27. februari, jo taja diena notika viena no jauno kolekciju
atklasanam piecned€lu cikla veikalos. Parasti jaunas kolekcijas atklasanas dienas strada visi
veikala pardevéji un vaditajas. Tomer ne visi darbinieki aizpildija anketas, jo divned€lu
veikalos nebija jaunas kolekcijas atklasana un vairakiem pardevéjiem bija brivdiena.
Iesp&jams brivdiena bija arT nepilnas slodzes darbiniekiem, kuri apvieno studijas ar darbu.
Kopuma anketésana piedalijas 123 darbinieki no 24 uznémuma ,,X” veikaliem — gan veikalu
vaditajas, gan pardevejas — ar atSkirigu darba stazu $aja uzpémuma.

Anketa sastav no 18 jautajumiem, no kuriem 1 ir slégts jautajums, 15 dal&ji atvertie
jautajumi, jo pie katra bija iesp€ja ierakstit kadu komentaru, vai atbildes pamatojumu, un 2
atvertie jautajumi. Anketas beigas katrs respondents vargja sniegt savus ierosinajumus un
komentarus.

Sobrid anketas ir uznémuma ,,X” Tpasums, kuras glabajas ta arhiva. Darba autore tas
izmantoja datu apkopoSanai un analizei.

Ka otra sociologiska pétijuma metode tika izmantota intervija ar uznpémuma ,,X”
personala specialisti (SK. 2. pielikumu). Ta tika veikta ar mérki tuvak iepazities ar cilvéku
resursu vadiSanas politiku $aja uzn€muma, uzzinat, ka notiek personala atlase un novértésana,
adaptacija, kadi ir vértésanas kriteriji, vai tiek sekots cilvéku resursu mainibai un kadi
pasakumi tiek veikti tas samazinasanai.

Tresa sociologiska pétijuma metode ir novérosana, ko veica darba autore, stradajot jau
gandriz 3 gadus uznémuma ,,X”. Ta ir pietiekosi ilga darba pieredze, lai novertétu uzp€muma
pastavosos cilvéku resursu vadiSanas principus.

So péttjumu datu analize mijas ar teorétisko bazi, kas palidz vieglak izprast aktualas
problémas butibu.

Uzpémuma ,,X” personala specialiste apgalvo, ka uzg€émumam ir sava cilvékresursu
vadiSanas strat€gija, kas ietver efektivu personala darba organizé$ana, cilvéku resursu
racionalu izmantoSanu, vienota personala vadibu, stabilu un taisnigu atalgojumu sisteéma,
personala izaugsmes iesp€jas, lai nodrosSinatu veikalu tikla augsti kvalificétu personalu
tirdzniecibas joma un minimalu ta mainibu. Vina apgalvo, ka stratégija personala parvaldibas
joma tiek planota ilgtermina, saskapa ar Kkuru tiek noteikta saprotama uzpémuma
organizatoriska struktiira, personala resursu nepiecieSamiba, skaidra parvaldes hierarhija un
amatu saraksts, personala atlases procesa un veikalu tikla darbiba piever§ ipasu uzmanibu

katra darbinieka izaugsmes sp&jam un motivacijai.
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Tacu autorei Skiet, ka personala plano$anai uznémuma ,,X” netiek pieversta pienaciga
uzmaniba. Galvenais faktors, kas ietekm€& personala pieprasijumu, ir ieks€jas darbaspeka
izmainas, pieméram, atlaiSana, atkapSanas no amata, kavéjumi, dekréta atvalinajumi un citi
iemesli. Autoresprat, tas parada to, ka cilvéku resursu pieprasjjuma analize netiek veikta
sistematiski, bet Iemums par vajadziga darbinieka pienemsanu tiek pienemts peédeja bridi, kad
vecais darbinieks jau ir atlaists vai uzrakstijis atliigumu. Zinams, ka péc atliguma
iesniegSanas vel janostrada meénesi, taCu parasti, lai nestradatu So ménesi, darbinieki panem
slimibas lapu un uznémumam vél rodas papildu izmaksas par darbinieku, kur§ faktiski jau
neveic darbu uzp€muma. Tapéc praksg, vadoties péc autores nOverojumiem, uzpémuma
vadiba neliek stradat darbiniekam v€l So ménesi un meklé jaunu darbinieku. Loti negativs
moments Seit ir tas, ka pa So laika spridi, kamér tiek mekléts jauns darbinieks (pardevejs,
veikala vaditajs vai regionalais menedzeris), trikkst darbinieka un darbs iekavéjas. Tas ir loti
negativi veért€jams, pieméram, tajos periodos, kad jagatavo jaunas kolekcijas.

Uzpémuma ,, X cilvékresursu stratégija ir versta uz izmaksu minimizaciju, par ko
liecina darbinieku trikums atvalinajumu laikos un darbinieku parstradatas noteiktas darba
stundas.

Autore tikko pati ir saskarusies ar $adu situaciju. Maija sakuma vina tika paaugstinata
veikala vaditajas amata un tika nosiitita uz divnedélu cikla veikalu. lepriek$gja veikala
vaditaja uzrakstija atligumu, un veselu ned€lu pardev€jas stradaja bez veikala vaditajas.
Darba autorei bija japiepiilas, lai paspétu izdarit visu iekavéto darbu Iidz jaunas kolekcijas
atklasanas dienai.

Nesen uznémuma tika atlaista ari regionala menedzere, kuras vieta vél joprojam nav
atrasts jauns darbinieks.

Loti pozitivi ir vert€§jams tas, ka uzpémums censas izmantot iekS€jo darbaspeka
piedavajumu, pieméram, veikala vaditaja vakancei. Tas ir labi, jo Sie darbinieki jau parzina
sortimentu, organizacijas noteikumus, kultiru un politiku. Tacu autore vélas piebilst, ka ne
vienmer labs darbinieks ir labs vaditajs.

Vel uznémumam vajadz€tu rupigak planot personalu, jo dazos veikalos pardevéjiem
biezi nakas parstradat noteiktas darba stundas, par kuram netiek samaksats, bet, ka zinams,
par virsstundam ir jamaksa pat dubulta. [1] Tas nozim&, ka ir nepiecieSams papildus
darbinieks, it seviski tad, kad darbinieki iet atvalinajumos. Vai ar1 japardoma, kada veikala
biutu japienem darbinieks uz pusslodzi, kada visiem darbiniekiem jastrada pilna slodze.

Autore piekrit apgalvojumam par saprotamu uzpémuma organizatorisko strukttru. Ta
sastav no administrativa direktora, kas atbild par veikala telpam un komunikacijam,

ligumiem, kas saistiti ar telpu 1ri, apdroSinasanu un citiem saimnieciskas darbibas saistitiem
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ligumiem, komercdirektores, kura atbild par veikalu darbibu, preci, veikala aprikojumu un
pilda administrativa direktore pienakumus Iidz ta pienemSanas bridim, 2 regionalajiem
menedzeriem, kuri pilda komercdirektores noradijumus, kas ir saistiti ar veikala darbibu,
galvenas gramatvedes, gramatvedes, personala specialistes, pardev&jiem un veikalu
vaditajam, kuras pilda administracijas noradijumus un veic amata aprakstd noraditos
pienakumus. Veikalu vaditajam ir tiesibas iesniegt ieteikumus tirdzniecibas uzlaboSanai,
iesniegt pieprasijumu par algas palielinaSanu pardevéjiem, to iepriek§ pamatojot, informéet
administraciju par pardevéju ricibu, pieprasit no personala darba likuma un darba droSibas un
ugunsdroSibas ieveéroSanu, bridinat un disciplinét veikala darbiniekus, ja veikala materialie
lidzekli tiek nepareizi lietoti, reklamét veikalu, piedavat preci pirc&jiem. Sis tiesibas ir
ieklautas ieks€jos darba kartibas noteikumos vaditajiem, un tajos nav minétas tadas tiesibas ka
iesniegt priekslikumus par personala parvaldibas, atbilstibas nodroSinasanas, apmacibas darba
uzlaboSanu un citiem ar personala darbibas organizaciju saistitiem jautdjumiem, jo, pec
autores pieredzes spriezot, Sada riciba netiek atbalstita un novertéta.

Personala specialiste pastastija, ka uznémums ,,X” veido un atbalsta ilgtermina darba
attiecibas ar tas personalu. Saja nolikd uzneémums riipéjas par personala izaugsmi (labi
pardevéji tiek paaugstinati vaditaja amata), ka arT piesaista uz ilglaicigu sadarbibu orient&tus,
sagatavotus un motivétus darbiniekus. Uznémums augstu vérté personala ilgtermina lojalitati.
Patiesiba autore savas pieredzes laika ir novérojusi, ka ilgi stradajoSu darbinieku uznémuma
X ir sam&ra maz. Bija arT gadijumi, kad uznémums zaudgja loti vertigus darbiniekus kada
iemesla d€l, kas raksturo uzpémuma pastavoSo politiku, kultiru, darba apstaklus vali
uzn@muma vadibas vadiSanas stila specifiku, kas turpmak darba tiks raksturots.

Uzpémums sekmé darbinieku parieSanu augstak kvalificétakos amatos. Rodoties amatu
vakanceém, uznémums vispirms vadas no amatu péctecibas principa un aizpilda vakanci,
izmantojot iek$€jos personala resursus.

Lidz $is anket€Sanas veikSanai uznémums ,,X” neorganiz&ja nekada veida ieksgjas
darbinieku apmacibas.

Uzpémums ,,X” sekmé jauna darbinieka integréSanos darbinieku kolektiva, iesaistot
darbinieka tieSo vaditaju, kura pienakumos ietilpst iepazistinat jauno darbinieku ar kolégiem,
veikt darbinieka sakotn&jo apmacibu darba vieta, iepazistinot darbinieku ar vina tieSajiem
darba pienakumiem un tiesibam, un citu ar amata pienakumu izpildi saistito informaciju un
uznémuma ieksejiem normativajiem dokumentiem, organizgjot darbinieka iepazistinaSanu ar
darba aizsardzibas noteikumiem.

Uzpémums ,,X” nerada darbiniekiem piemérotus darba apstaklus (nav atseviskas telpas

pusdienu partraukumiem, daudz puteklu, kimisko vielu ietekme, kas daudziem pat izraisa
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alergijas) un nepilnigi nodroSina darba vietu aprikoSanu ar nepiecieSamo tehnisko,
tehnologisko un informativo nodro§inajumu, inventaru (nav pietieko$i daudz pakaramo, tapéc
veidojas dubultdarbs).

Darbinieku parraudziba, konkrétu darba uzdevumu doSana un pienakumu izpildes
kontrole tiek Tstenota tiesas paklautibas veida katra veikala ietvaros, ka art uznpémuma vadibas

negaiditajas un biezajas vizites, kas rada darbiniekos bailes.

Uzpémuma ,,X” darbinieka ikgad€jais apmaksatais atvalinajums parasti tiek sadalits,
kad viena no atvalinagjuma dalam ilgst divas ned€las un pargjas divas - katra pa nedglu.
Atvalinajums tiek sadalits ne tapec, ka ta v€las visi darbinieki, bet gan tapéc, ka ta ir izdevigi
uznémumam, jo, ejot darbiniekam atvalinajuma jaunas kolekcijas gatavosanas laika, darbs iet
daudz 1eénak un griiti paspét laika izveidot kolekciju.

P&c autores domam, $o problému jarisina uzp€muma vadibai nevis jacie§ darbiniekiem.
Varbiit kads no darbiniekiem vélas atpiisties ménesi. To var€tu risinat ta: uz atvalinajuma
laiku pienemt v€l vienu darbinieku, kaut vai skolénu vai studentu, kur§ stradatu tikai
noliktava, tas ir, pakotu maisus un karinatu apgérbus uz pakaramiem. Tadam darbiniekam
butu jamaksa mazaka alga, jo vinam nebiitu nekadas atbildibas, ka tas ir, pieméram, stradajot
ar kases aparatu.

Tatad uzpémumam ,,X” ir sava cilvékresursu vadiSanas stratégija, kura darba tiks pétita
sikak.

Kopgjo personala vadiSanas sisttmu raksturo tads raditajs ka personala mainiba.
Pareizak sakot, tas ir rezultats jeb sekas tam, ka tiek vaditi cilvéku resursi konkréta
uznémuima.

Personala mainiba ir darba sp&ka kustiba, ko izraisa vai nu darbinieku neapmierinatiba
ar darba vietu, vai nu organizacijas neapmierinatiba ar noteiktu darbinieku.

Kalifornijas Valsts universitates profesore un viena no industriali organizetas
psihologijas nozares liderém Linda Dzuela uzskata, ka termins ,personala mainiba”
industriali organizéta psihologijas literatiira tiek izmantots vismaz divos veidos. Plasa izpratné
tas apzZim€ organizacijas loceklu sastava izmainas, kuru gaita darbinieki aiziet no darba, bet
vinu postenus ienem jauni cilveéki. Konkréta nozimé §is termins attiecas uz organizacijas
locekliem, kas aiziet prom. Kad termins tiek izmantots §ada nozimé, tad personala mainibu
bieZi dala divas kategorijas: labpratiga un piespiedu. Tada veida darbiniekus, kuri aiziet no
darba labpratigi atdala no tiem, kurus no darba atlaiz uznémuma administracija.

Kadu laiku personala mainibas sadalijums labpratiga un piespiedu bija bazes

sadaltjums. Tacu personala mainibas izp&tes gaita kluva acimredzams, ka $ada klasifikacija ir
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parak vienkarSa. Dazkart labpratigi aiziet darbinieki, pret kuru zaudéSanu uzpémuma
administracija neiebilst; citos gadijumos ta labprat turpinatu izmantot aizejosa darbinieka
pakalpojumus. Tapéc no organizacijas viedokla dala labpratigas personala mainibas ir
funkcionala, bet dala — disfunkcionala.

P&c autores domam, kad no organizacijas aiziet darbinieks, kuru labak biitu saglabat, tad
ta ir disfunkcionala personala mainiba. Tas var notikt visdazadako iemeslu dgl, tadu ka,
slimiba, lémums mainit savu dzives stilu, atjaunot partraukto izglitibu vai darbinieka
dzivesbiedra darbavietas maina cita pilséta. Sie iemesli nekadi nav saistiti ar organizaciju, un
lai samazinatu ,,Jabpratigo” personala mainibu, tadas situacijas gandriz neko nevar darit lietas
laba. Atbilstosi sadu personala mainibu var nosaukt par neizbégamu disfunkcionalu personala
mainibu. AtlikuSo disfunkcionalas personala mainibas grupas dalu veido darbinieki, kuri
aiziet no darba tadu iemeslu del, kas saistiti ar organizaciju vai darbu. Ta ir noverSama
disfunkcionala personala mainiba. [15, 321. Ipp.]

Personala mainiba ir viena no lielakajam problémam, ar kuram sastopas miisdienu
uznémumi. Ir jaatSkir tas dabiskais limenis 3 -5% robezas no darbinieku skaita un
paaugstinats, kas izraisa biitiskus ekonomiskos zaud&jumus. Dabiskais ITmenis veicina razigu
kolektivu atjaunodanos. Sis process notiek nepartraukti un neprasa no vadibas nekadus
arkartas pasakumus. Dala darbinieku aiziet pensija, dala aiziet dazadu iemeslu d€l, vinu vieta
tiek pienemti jauni darbinieki — tada veida darbojas jebkurs uznémums.

Ir pavisam savadak, kad personala mainiba parsniedz 3 — 5% robezu. Saja situacija
izmaksas ir véra nemamas un pieaug lidz ar lielaku darbinieku aizpluiSanu. AizplaSana ir
saistita ar darbinieku atlaiSanu. Parmériga personala mainiba negativi ietekmé organizacija
palikuSo darbinieku moralo stavokli, vipu motivaciju un uzticibu organizacijai. Lidz ar
darbinieku aizieSanu sabriik kolektiva veidotas attiecibas un personala mainiba var iegtt
lavinveidigu raksturu.

No ta izriet tadi svarigi momenti, ka personala mainiba ietekmé ne tikai to darbinieku
raZigumu, kas ir nolémusi aiziet no organizacijas, bet ari to darbinieku raZigumu, kas turpina
stradat organizacija, tas ir, visu organizacijas dzivi, mainiba trauc€ veidot efektivi stradajosu
komandu un negativi ietekm@ organizacijas korporativo kultiru. [22]

Augsts personala mainibas Itmenis parasti noradda uz nopietniem organizacijas
trukumiem personala vadiba un organizacijas vadiba kopuma, tas ir sava veida labklajibas
indikators, kaut gan daZzos gadijumos mainibas limenis ir augsts razoSanas specifikas dél,
pieméram, liels sezonas darbu apjoms. [21]

Darbinieku skaita, kas pamet uzn€mumu, analize sniedz zinas, kuras jaizmanto

piedavajuma prognoze€sanai, tas ir, aprékinus var veikt uz zaudéjumu apjoma pamata, kurus
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iesp&jams bis jaaizpilda. Pie tam, aizgajuso darbinieku skaita analize un iemesli, kade] vini
aizgaja, sniedz informaciju, no kuras izejot var pienemt, vai ir javeic pasakumi, kas versti uz
darbinieku noturéSanas koeficientu palielinaSanu. Ta var pateikt prieksa talaku pé€tijumu
virzienu iemeslu un lidzeklu noteiksSanai, lai parvarétu kadru mainibu. [14, 327. Ipp.]

Augsti personala aizpluSanas raditaji var destabiliz€t biznesu un samazinat to
motivaciju, kuri cenSas uzturét pakalpojumu sniegSanas un produkcijas izlaides limeni uz
vakanto amatu, jauno darbinieku pieredzes trikuma un kop€jas neapmierinatibas fona. Ir
skaidrs, ka, palielinoties personala mainibai, palielinas ar1 darbinieku pienemsanas, stazéSanas
un profesionalas apmacibas izmaksas. Personala mainiba var biit negativas attieksmes pret
darbu, zemas apmierinatibas ar darbu rezultats, ja ir iesp€jams iegiit drosu darbu citur, tas
nozime, ka ta var biit darba tirgus stavokla rezultats. No otras puses, personala mainiba ir
normals funkciongjosas organizacijas stavoklis, un neskatoties uz to, ka augsta kadru mainiba
var bit destruktiva, zinams mainibas Itmenis tiek uzskatits un var bt izdevigs organizacijai.
[14, 328. Ipp.]

Lai noteiktu personala mainibas Itmeni organizacija, ir izstradati vairaki personala
mérisanas veidi. Autore bakalaura darba apskatija divas aprékinasanas metodes: personala
mainibas koeficienta aprékinasanu un izdzivoSanas koeficienta aprékinaSanas metodi. No
neapskatitam personala mainibas aprékinasanas metodém vél var minét tadas metodes ka
pusdzives indekss, stabilitates indekss un staza analize. Protams eksist€ arT citas metodes, tacu
tas nav tik plasi lietojamas prakse.

Dazkart personala mainibas koeficientu sauc par darba resursu jeb personala

zaud&$anas indeksu. To aprékina péc formulas (2.1):

aizgajuso darbinieku skaits noteikta laika perioda (parasti gada)

100, (2.1).

vidéjais darbinieku skaits par to pasu laika periodu

Tiem, kas nodarbojas ar cilvéku resursu planoSanu, pasi svariga personala mainibas
analizes metode ir izdzivosanas koeficienta aprékinaSana. Ta ir noteikta laika perioda
nodarbinato lidzstradnieku dala, kas paliek uznémuma pé&c noteikta ménesu vai gadu skaita.
Ta, pieméram, praktikantu skaita analize, kas ir beigusi savu praksi, var atspogulot to, ka 10
cilvéki no 20 sakotngjiem praktikantiem péc diviem gadiem v&l strada organizacija, kas
nozime to, ka izdzivosanas koeficients ir 50%.

Zudumu sadalfjumu katras grupas ietvaros var attélot ,,izdzivosanas liknes” grafika (sk.

2.1. attelu).
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Aizgajuso
darbinieku skaita
procents no kop¢ja
pienemto

darbinieku skaita

v

Laiks
2.1, att. IzdzivoSanas likne

Tika noskaidrots, ka §is liknes bazes forma daudzas situacijas ir lidziga, kaut ari
ieverots, ka tas maksimums var atrasties talak laika ass virziena un/vai var biit zemaks, kad
likne attiecas uz augsti kvalific€tu vai apmacitu darbinieku grupam.

Lai aprékinatu personala mainibas koeficientu uzpémuma , X7, tika izmantoti
uznémuma nepublicétie dati par pienemtajiem un atlaistajiem darbiniekiem noteikta laika
perioda.

Ta ka uznémums saka darboties Latvija salidzinoSi nesen, tad paSlaik tas aktivi
paplasina savu darbibu Latvijas tirgt, atverot aizvien jaunus veikalus gan Riga, gan ar arpus
galvaspils@tas, piem&ram, Jelgava vai Daugavpili. Lidz ar Siem attistibas pasakumiem un
uznémuma pastavoso nepartraukto rot€sanas sistému, kad darbinieki tiek parcelti stradasanai
no viena veikala uz citu, autorei nebija iesp&jas aprékinat personala mainibas koeficientu péc
praksé visbiezak lietotas formulas, kura ka parskata periods tiek nemts viens gads. Tapéc,
rékinot personala mainibas koeficientu, tika apskatits noteikts ceturksnis, tas ir, 2009. gada
tris ménesi — aprilis, maijs un junijs. Autore izvelgjas tiesi So ceturksni, jo tas ir vienigais no
visiem, kad netiek atvérts jauns veikals, un jauna veikala atvérSana dabiski prasa jaunu
darbaspeku, kas traucetu iegiit adekvatu un ticamu raditaju. Tacu autores pieredze rada, ka
personala mainibas situacija uznp€muma ,,X” nemainas art pedgjos gados, tapec iegiitie raditaji
bis aptuveni vienadi ar §1 briza personala mainibas situaciju uznémuma.

No analiz€tajiem datiem tika iegiti sekojosi dati:

Stradajoso darbinieku skaits uznémuma uz ceturkSna sakumu, tas ir, uz 2009.
gada 1. aprili: 68;

Stradajoso darbinieku skaits uzn@émuma uz ceturk$pa beigam, tas ir, uz 2009.
gada 30. jiiniju: 70;

Aizgajuso darbinieku skaits pa ceturk$pa periodu: 12.
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Lai aprékinatu personala mainibas koeficientu, aizgajuSo darbinieku skaits pa apskatito
ceturksni jadala ar vidéjo darbinieku skaitu par $o pasu periodu.

Vidgja darbinieku skaita aprékins péc formulas (2.2.):

69, 2.2)

Izmantojot Sos datus var aprékinat personala mainibas koeficientu uznémuma ,, X"

=17.39, (2.3)

12%100

Sads koeficients norada par parmérigi lielu personala mainibas koeficientu uznémuma,
jo tika rekinats par periodu, kura uzn€mums nepaplasinaja savu darbibu.

Ka nakamo personala mainibas aprékinasanas metodi sava p&tijuma autore izmantoja
izdzivoSanas koeficienta aprékinasanu. Ta tika veikta darbinieku grupas ietvaros, kura
pienemta darba noteikta laika perioda. Saja gadijuma tiek apskatits tas pats ceturksnis (2009.
gada aprilis, maijs un janijs). Seit tiek veikta arT atruma uzskaite, ar kadu $ie pasi darbinieki
pameta uzn€mumu. Izmantojot tos pasus datus par darbinieku pienemsSanas un atlaiSanas
datumiem, autore 2.2. tabula att€lo konkrétaja ceturksni pienemto darbinicku uznémuma
pamesanas atruma aprékinu. Aprékins balstas uz to, ka $aja ceturksni uzp€mums ir pienemis

darba 15 jaunus darbiniekus.

2.1. tabula
Darbinieku aizieSanas atruma aprékins
Aizgajuso o .
) Ceturkspa o Aizgajuso Atlikuso
Periods ] darbinieku o o
darba periods ) darbinieku % darbinieku %
skaits
o 01.04.09. -
Pirmais 4 27 73
30.06.09.
i 01.07.09. -
Otrais 4 27 46
30.09.09.
01.10.09. -
Tresais 2 13 33
31.12.09.
01.01.10. -
Ceturtais 2 13 20
31.03.10.
01.04.10. -
Piektais 2 13 7
30.06.10.
01.07.10. -
Sestais 1 7 0
30.09.10.
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Analizgjot 2.2. tabula att€loto aprékinu, var secinat, ka uznémuma ir liela personala
mainiba, jo 4 jaunie darbinieki jau taja pasa ceturksni, kad tika pienemti darba, pameta
uznémumu vai ari tika atlaisti. Pie tam viena darbiniece, kas tika pienemta pardevéjas amata,
tika atlaista vai aizgdja no uzp€émuma jau péc sesam darba dienam. Nakamaja ceturksni
aizgaja vel 4 darbinieki, bet tresaja, ceturtaja un piektaja ceturksni katra pa 2 darbiniekiem.
Darbinieks, kas visilgak nostradaja kopS piepnemsSanas darba apskatitaja ceturksni, aizgaja
prom sestaja ceturksni, kas nozimé to, ka no izvélétas darbinieku grupas visilgakais laika
periods, ko darbinieks uznémuma nostradaja, ir aptuveni 1 gads un tris meénesi. Nemot véra
to, ka uznémums tikai attitas un pilnveidojas Latvijas tirgi, atverot katru ceturksni aizvien
jaunus veikalus, tas ir ]oti slikts raditajs. Protams, ka, uznémumam paplaSinoties, ir vajadzigi
jauni darbinieki. Tacu ir zinams, ka, jo ilgak darbinieks ir nostradajis konkr&taja uzn€émuma,
jo labak. Tas saistits ar to, ka ilgi stradajoSs darbinieks labak parzina uzgp@muma politiku,
kulttru, Saja gadijuma arT labak parzina precu sortimentu (apgerba sortimentu), cenu politiku,
atlaides. Turklat jauna darbinieka pienemsSana prasa papildus izmaksas un laiku. Vinu
nepiecieSams apmacit, pieméram, stradat ar kases aparatu, ja vien vinam nav pieredzes $aja
joma, un veikt adaptacijas pasakumus. Apmacibas procesa darba razigums ir daudz zemaks,
par ko autore spriez pec savas pieredzes, stradajot uzp€émuma ,,X” jau gandriz tris gadus.
Biezi ir situacijas, ka darbinieks pirmo reizi saskaras ar kases aparatu, tapéc, tad, kad veikala
konkreta diena strada divi pardevgji, praktiski vienam pardevéjam visa gara diena japavada
pie kases, ka rezultata pat nav iesp&jas pilnvertigi izmantot pusdienas partraukumu, kuram pec
likuma ir jabiit stundu garam. [1] Nemot véra to, ka veikala vienmér apgrozas liels pircéju
skaits un pastavigi kads ir jaapkalpo pie kases, tad darbinieks ir spiests neizmantot pusdienam
paredzeto laiku. ArT zale nepartraukti ir jaseko Iidzi kartibai, jo pirc€ju plusma ir liela, 11dz ar
to arT kartibas zal€ nav, ja tai neseko lidzi. Bet jaunais darbinieks nespgj tik atri iestradaties,
adapteties, lai savu darbu padaritu tik atri un kvalitativi, ka to sp€j paveikt darbinieks ar
pieredzi.

Uzpémuma ,, X personala specialiste apgalvo, ka uznpémuma ir augsta cilvéku resursu
mainiba, tadu ta nav parmeériga. Vipasprat, tas ir raksturigs visiem mazumtirdzniecibas
uzpémumiem. Galvenie iemesli ir smags darbs, garas darba stundas, veselibas problémas,
piem@ram, alergijas pret kimiskajam viela, ar ko tiek apstradati apgerbi, putekliem.

Vina apgalvo, ka personala mainibai tiek sekots katru ménesi. Pec iesp&jas uzpémums
cenSas rotét darbiniekus tuvak majam. Vienmér tiek veiktas individualas parrunas, jo ir

svarigi noskaidrot, kadi faktori ir aizieSanas pamata.

24



Personala specialiste uzskata, ka, lai mazinatu personala mainibu uzpémuma, ir javelta
vairak laika parrunam un parbaudém pirms pienemt gal§jo [émumu. Pedgja laika uzn€mums
tam ir pievérsies daudz nopietnak.

Lai labak izprastu, kas tiesi var bt par iemeslu darbinieku aizieSanai no uznémuma, ka
ari to, kas piesaista darbiniekus $aja uzn€muma, respondentiem anketa bija janosauc galvenas
priekSrocibas un trikumi, stradajot $aja uzn€muma.

Ka galvenas priekSrocibas tika min€ta vienmér savlaicigi izmaksata darba alga,
konkurétsp&jiga darba alga, attisto$s un stabils uzn@mums, kas paplaSina savu veikalu tiklu,
jauki darba kol&gi, izaugsmes iesp&jas, iesp&ja iegadaties pasaulslavenu zimolu apgérbus par
zemu cenu un Vel arm ar atlaidi, prémijas, labas vaditajas dazos veikalos, atpazistams
uznémums, visas socialas garantijas, laba pieredze darba ar klientiem. V&l tika mingtas tadas
prieksrocibas ka balss tren€Sana, runajot akcijas tirdzniecibas zalg, fiziskas aktivitates visas
dienas garuma, iesp&ja iepazit jaunus, interesantus cilvékus, iesp€ja apvienot darbu ar
studijam. Tatad tie ir faktori, kas darbiniekus notur $aja uznémuma.

Savukart turpmak nosauktie triikumi var kalpot par cilveku aizieSanu no uzpémuma. Par
lielakajiem trukumiem tiek uzskatitas parstradatas stundas, pusstundas nepietiek, lai pé&c
veikala darba laika beigam sakartotu tirdzniecibas zali perfekta karttba, uzn€muma
prieksniecibas neuzticiba saviem darbiniekiem, lielais puteklu daudzums, aukstums
tirdzniecibas zalé un noliktavas ziema, karstums vasara, svaiga gaisa trukums, ventilacijas
sisttmas trikums, nav veselibas apdroSinaSanas, darba grafiks, péc kura nevar normali
atpiisties vai pavadit laiku ar gimeni, veselibas problémas, kas rodas kimisko vielu dgl, ar
kuram tiek apstradatas drébes, bailes no zagliem, kuri vienmér javakte, darbinieku rotacija.
Dazi ka triikumu nosauca parak vajo uznp€muma reklamésanu, ko varétu realizet ar televizijas
vai citu masu mediju starpniecibu. Ka trikums tika minéts arf tas, ka darbiniekiem nepienakas
atvalinajums veselu ménesi. Gatavojot jaunas kolekcijas nav saskanota darba kartiba, tapec
biezi nesanak pabeigt darbu laicigi pec grafika. Loti negativi tiek vertets nepartrauktais
aizdomigums, darbinieku trikums uz atvalinajuma laikiem, ka rezultata tiek parstradatas
stundas, stavoSs darbs. Dazi ir neapmierinati ar savas veikala vaditajas attieksmi, jo Joti biezi
dara darbu vinas vieta, ka rezultata tiek parstradatas stundas. Tika minéts, ka veikaliem ir
sastaditi neadekvati lieli apgrozijuma plani, kurus nevar izpildit, ka rezultata pardevéjiem tiek
parmests, ka vini nepilda darba pienakumus. Ka liels minuss izskan€ja pilnveértiga pusdienas
partraukuma neizmantoSana, cilvéku viedoklu neciena, neuzklausiSana, nepamatota
aizvainoSana no augstaka limena vaditaju puses, smago maisu cilasana, parmériga kontrole no
priekSniecibas puses, kas rada stresu darba laika, nepiecieSama inventara trilkkums (pakaramo),

kas kave darba izpildi.
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Trikumu parsvars par priekSrocibam ir acimredzams. Tapéc uzpémuma vadibai ir
steidzami javeic dazada veida pasakumi, lai minimiz€tu vai vispar likvidétu tos. Vairaki
respondenti izteica ar1 ceribas, ka §1 anket€Sana tieSam uzlabos uznémuma darbibu, vadibas
attieksmi un darba apstaklus.

Lai uzp@émumam biitu vieglak planot uzlabojumus, darbiniekiem bija iesp€ja sniegt
savus ierosinagjumus un komentarus, kas biitu janem v€ra uznémuma vadibai. Respondenti
uzskata, ka uzpémuma ir vajadzigi kursi, kuros apmacitu vaditajas, ka labak stradat ar
padotajiem. Starp citu neilgi péc anketéSanas rezultatu apkopoSanas uznémuma personala
specialiste atsiitija visam veikalu vaditajam ieliigumus uz personala vadibas seminaru, ko
vadis profesionals pasniedzgjs. Sis seminars notiks maija beigas. Tika izteikts priekslikums
izvertet flaijeru daliSanas kartibu, uzdodot jautajumu: ,,Vai tieSam ir nepiecieSams sliktos
laika apstaklos uztur&ties ara?”. Tika ierosinats ieviest kadu apsardzes sistemu no zagliem vai
algot apsardzes darbinieku, jo zaglu vakt€Sana noveérS darbiniekus no pamata darba
pienakumiem un sagrauj nervu sist€ému. Pardevéji vélas bridinat vismaz 10 miniites pirms
veikala slégSanas pirc€jus, lai vini neaizkavétos veikala vel ilgi péc darba laikam beigam.
Tika ierosinats algot papildus darbiniekus noteiktos veikalos, seviski uz atvalinajuma laikiem,
kondicionieru iegade, nopietni padomat par sildiericem ziemas, likvidét rotacijas sisteému, jo
zid komandas darbs un tas nesekmé veikala rezultatus, rupigak pardomat darba grafikus, lai
nebiitu tik daudz 1so darba dienu, bet biitu vairak garo brivdienu. Darbiniekiem loti
nepiecieSama veselibas apdrosinasana, par cik darba apstakli ir loti kaitigi. Tika izteikts
priekslikums riipigak atlasit darbiniekus, apgadat veikalus ar pietickami daudz pakaramiem,
lai neveidotos dubultdarbs, vismaz uz jaunas kolekcijas gatavoSanu izsniegt darbiniekiem
cimdus, jo no kimiskam vielam, ar ko tiek apstradati apgérbi, roku ada plaisa un sap, davinat
darbiniekiem davanas svétku dienas, rikot motivaciju stimul&oSus pasakumus (kaut vai
parejosie vimpeli u. tml.). Respondenti uzskata, ka uzn@muma vadibai jabut cilvéciskakai,
vajadzetu biezak izteikt atzinibu par labi paveiktu darbu, jaciena katra darbinieka ieguldijumu,
javeic kopigas diskusijas, sapulces ar veikalu kolektiviem un jaieklausas katra darbinieka
viedoklos. Citi ierosina ieviest noveérosanas kameras, lai mazinatu zagto precu vienibu skaitu.
Kads darbinieks ieteica celt uzn@muma prestizu un kvalitati — labak dazi kartigi veikali, neka
daudz viduvé&ju. Vairak radosSas pieejas, vairak iesaistities socialaja dzive, ne tikai portalos un
facebook. Ieviest, pieméram, klientu kartes, papira ekologiskos iepakojumus, vairak jastrada
ar skatlogiem, veikalu noform&uma, ka ari japiestrada pie korporativa stila, jadod
darbiniekiem vieta rado$am izpausmém. Kads izteica priekSlikumu datoriz€t precu kustibas
uzskaites sist€mu, jo ar to janodarbojas veikalu vaditajam katru nedelu. Vadibai janem véra

katra veikala noliktavu platibas, kas kavé kolekcijas laicigu sagatavi. Tika izteikts ligums
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rikot seminarus, kuros vienuviet visiem darbiniekiem tiktu izskaidrotas visas parmainas un
prasibas, lai nerastos parpratumi. DaZos veikalos nav mikrovilpu krasns, tapéc izskangja
lugums tadu iegadaties. Uzn€émuma vadibai jabiit cilveécigakai un jasaprot, ka iebiedéSana nav
ista pieeja uznéméjdarbibai. Cilveki ir dazadi, tapec katram vajag individualu pieeju. Tika
izteikta velme sanemt preci, atbilstoSu sezonai, lai prece vienmér tiktu piegadata laika.
Uzpémumam vajadz&étu padomat par lielakiem iepirkuma maisiniem, jo liclas tekstilpreces
nav iesp&jams tajos iestiikét. Nevajadzetu kavet ar visada veida klazu aizpildiSanu, piemeram,
cikos aizgaja dalit flaijerus, cikos darbinieki mainijas pie kases, cikos izsists kasé viens
maisin$ bez preces utt.

Redzot tik lielu ierosinajumu skaitu, paliek skaidrs, ka uznpémumam japieliek piles, lai
darbinieks justos pilnigi apmierinats ar savu darbu.

2.2. attela tiek paradits, ka no 123 aptaujatajiem darbiniekiem tikai 49 jeb 40% apgalvo,
ka ieteiktu darbu $aja uznémuma saviem draugiem, 47 jeb 38% darbinieku varbit ieteiktu, bet
27 jeb 22% no aptaujato skaita noteikti neieteiktu So darbu saviem draugiem. Vairaki

apgalvoja, ka jau ir ieteikusi darbu $aja uzn€muma. Ari §1 darba autore ir taja skaita.

Vai Jis ieteiktu darbu $aja uznémuma saviem
draugiem?

M Ja
E Née
W Varbat

2.2. att. Uzpémuma ,,X” aptaujato darbinieku ieteikumu ,,stradat $aja uznemuma”

attelojums

Interneta vietné www.sudzibas.lv ir iesp&ja iepazities ar bijuso uzpémuma ,X”
darbinieku pieredzi $aja uznémuma. Visas atsauksmes par uznémumu ir negativa rakstura,
pieméram, siidzibas par vadibas necienu pret padotajiem, neuzticibu, virsstundam, kuras
netiek apmaksatas, pilna pusdienas laika neizmantosanu. Kads apgalvo, ka uznémuma vadiba
var atlaist darbinieku par to, ja tas aiziet uz slimibas lapu parbaudes laika. Autore apgalvo, ka

ir saskarusies ar tadu situaciju, kad jauna darbiniece paris dienas p&c darba uzsaksanas
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panéma slimibas lapu, vinu atlaida no darba. Varbiit uzp€émuma vadibai bija kadi citi zinami

iemesli, par ko atlaist darbinieku, ta¢u autore par tadiem nebija informéta. Visi interneta

vietn€ atstatie komentari aicina cilvékus neuzsakt darba attiecibas ar uznémumu ,,X”.
Turpmak bakalaura darba sikak tiks apskatitas cilvékresursu vadiSanas apakssisteémas

uznémuma ,, X",
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3 PERSONALA ATLASE, ADAPTACIJA UN KARJERAS VEIDOSANA

Kad uzpémums ir noteicis savus perspektivos attistibas mérkus un cilvéku resursu
paplasinaSanas iesp€jas, sakas cilvéku resursu atlase. Tad klust skaidrs, kadas Stata vienibas
biis nepiecieSamas un kadam jabiit nepiecieSamo darbinieku kompetenc€m. Pirms uzsakt
darbinieku mekl€Sanas procesu, jaizstrada precizs mekl€jamo darbinieku profils jeb amatu
prasibu un kompetencu apraksts. Personala atlases galvenie uzdevumi ir konkursa
izsludinasana, kandidatu piesaiste, kandidatu sakotngja atlase, kas balstas uz pieteikuma
dokumentiem (CV un motivacijas véstuli), darba intervija, psihologiska test€Sana,
kompetencu novértéSana. Tacu personala atlases mérkis ir nodroSinat organizaciju ar augsti
kvalificétiem darbiniekiem. [2, 26. Ipp.] Finala interviju laika tiek organizéta kandidatu
kompeten¢u novertésana ar dazadam metodém. NovertéSanas process noslédzas, kad
personala noveért€Sanas specialists sniedz detaliz€tu parskatu, kur§ no kandidatiem ir
visatbilstoSakais uznémuma prasibam. [2, 27. Ipp.] Novértgjot tiek noskaidrots, vai
darbiniekam ir motivacija un v€lme stradat, darbinieka profesionalas vadibas kompetences,
sp&ju organizet savu ikdienas darbu, stradat komanda, profesionalitati, atbildibas Iimeni, tapat
tiek izzinati faktori, kas mazina viga motivaciju.

Ta ka autores pétamais uznémums ir mazumtirdzniecibas uzn€mums, kas nodarbojas ar
apgeérbu tirgoSanu, tad var teikt, ka svarigakais darbinieks uznémuma ir veikala pardevgjs, jo
tiesi vins realiz€ preces noietu. Pardev&ja — konsultanta amata apraksta vajadzEtu ietilpt
sekojosiem raditajiem:

1. Darbiniekam jazina

e Viss par uznémumu un veikalu tiklu, kura vin$ strada;

e Zimola raksturojums;

e precu sortiments, kas tiek veikala tirgots;

e darba kartibas noteikumi;

e pardosanas un pirc&ju apkalposanas noteikumi.

2. Darbinieks prot

e kontakteties ar cilvekiem (sasaistiti runat, logiski izteikt savas domas,
argument€t savu viedokli, klausities utt.);

e pardot (noskanot sev, nodibinat kontaktu, izzinat vajadzibu utt. saskana ar
pardoSanas etapiem);

e stradat komanda (palidzet, risinat konfliktsituacijas u. tml.).
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3. Darbinieks ir mérktiecigs, mérk&ts uz rezultatu, atbildigs, emocionali izturigs,
stabils utt.

4. Amata profila vel papildus var biit tadas nodalas ka ,,darbinieks véelas”
(motivacijas Ipatnibas) un ,,darbinieks vares, ja iemacit” (izaugsmes potencials).

5. Amata profils tiek sastadits nevis personala vaditajas atskaitém, bet gan kalpo
par darba dokumentu, ar kura palidzibu veikala vaditajs var noveértét konkréta pardevéja
atbilstibu prasibam, kas tiek noteiktas vina amatam. [17, 11. Ipp.]

Uznémuma ,, X personala specialiste pastastija, ka parsvara darbinieki tieck mekl&ti ar
interneta sludinajumu starpniecibu. Parsvara tada veida tiek mekleti darbinieki pardevéja
amatam, nesen bija aktuala arT briva vakance skatlogu dizaineres amatam. Pardevéja amata
kandidatiem tiek prasita ieprieks€ja pieredze tirdznieciba un darba ar apgérbu, latviesu un
krievu valodu zinasanas. Darbam ar kases aparatu apmaca uz vietas. Veikalu vaditaju un
regionalas menedzeres amatam gan tiek mekl&ti darbinieki jau no pasa uzpémuma, lai biitu
parliecinati par $1 cilvéka sp&jam un vina lojalitati uzp€mumam.

Personala specialiste pastastija ar1 to, ka toposie darbinieki tiek novertéti divas kartas -
parrunas administracija un praktiskajas parbaudes veikala. Personals tiek novertéts péc vina
ieprieksgjas pieredzes, valodu zinaSanam un ieinteres€tibas stradat tie$i S$aja uzn€muma.
Jaunajiem darbiniekiem pirmos tris méneSus ir parbaudes laiks, kad uzgémuma vadiba un
veikala vaditaja véro darbiniekus, ka vini pilda savus pienakumus.

Autores prakses laika loti biezi jaunie darbinieki ta netika verteti. Loti biezi personala
specialiste zvanija tiem, kas bija iesttijusi CV un aicinija nakamaja diena uzreiz uz darbu
kada noteikta veikala, jo bija steidzami vajadzigs darbinieks. Tacu ta ir neadekvata riciba, kad
darbinieks biitiba vispar netiek novertéts.

Jebkuram ir skaidrs, ka pirmie ménesi jauna darbavieta ir visgritakie, un tiesi tie parada,
vai cilvéks sp€s izmantot savas kompetences profesionalaja darbiba un vai uzp€muma
piedavatas iespgjas darbiniekam biis atbilstoSas un motivéjosas. TieSi tapéc jebkura
uznémuma pienakums ir nodroSinat jauno darbinieku ar atbilstoSiem darba apstakliem, sekot
vina aktivitatém, koordinét darbu un palidzét ieklauties komanda.

Adaptacija ir jauna darbinieka ievadiSana kolektiva, iepazistinaSana ar kol&giem,
noteikumiem, uzvedibas noteikumiem, tradicijam un korporativas kulttiras Tpatnibam.

IevadiSana jauna amata sastav no ievadapmacibam un darbinieka funkciju un
pienakumu siku izskaidroSanu. Parasti ievadiSana jauna amata un parbaudes laiks péc laika
perioda sakrit, bet tas nav obligati. Ar adaptacijas procediiru palidzibu uznémuma tiek

notur€ti sapratigi darbinieki, tiek forméts priekSstats par prasibam, kas vipiem ir jaievéro.
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Adaptacija ir Tpasi svariga tad, ja darba tiek pienemts darbinieks ar nepietickamam zinasanam
noteikta joma vai arT darbinieks bez pieredzes. [17, 37. Ipp.]

Jaunajam darbiniekam ir nepiecieSams:

e p&c iespéjas atrak un precizak saprast, ko no vina vélas;

e icpazities ar uzpémumu;

e icpazities ar kolegiem,;

e noteikt savas atbildibas zonu;

e icglit jaunas iemanas;

e paradit sevi,

o stadit prieksa sevi ka lietderigu darbinieku.

Uznémumam ir vajadzigas visas tas pasas lietas, kas jaunajam darbiniekam, un vel art
divas papildus lietas. Tas ir:

e p&c iespgjas atrak iegiit no jauna darbinieka atdevi,

e parliecibu, ka pec parbaudes laika jaunais darbinieks vares stradat pilnigi patstavigi un
pec uzn€muma pienemtajiem standartiem. [17, 38. Ipp]

Adaptacijas perioda beigas ir janoorganiz€ parrunas ar jauno darbinieku, lai novertetu,
ka notiek zinasanu un iemanu apguve, kadi jautajumi rodas, ka tiek izpilditi uzdotie
pienakumi. [17, 37. Ipp.]

Péc uzpémuma ,X” personala specialistes teikta un darba autores pieredzes var
apgalvot, ka ar jaunu darbinieku pardevéja amata adaptaciju nodarbojas veikala vaditaja un ari
vecakie pardeveji, kas strada uznémuma ilgaku laiku un labi parzina visus darba pienakumus
un uznémuma specifiku. Tacu péc pieredzes spriezot, autore apgalvo, ka tas, cik riipigi jauns
darbinieks tiek ievadits darba gaita un kolektiva, ir loti atkarigs no veikala vaditajas. Ir tadas,
kuram nertp, ka jutas jaunais darbinieks kolektiva, bet ir svarigi, lai viss tiktu izdarits loti
precizi un atri.

3.1. attéls parada, ka 75 aptaujatie darbinieki ir apmierinati ar savu tieSo veikala
vaditaju, kas sniedz viniem pietickamu atbalstu. 33 respondenti vairak piekrit S$im
apgalvojumam, 7 respondentiem nav viedokla $aja jautajuma, 2 — vairak nepiekrit un 4
respondenti apgalvo, ka vinu tieSais vaditajs nesniedz viniem pietickamu atbalstu, lai varétu
pienacigi pildit uzdotos pienakumus. Tas nozimé, ka kopuma veikalu vaditajas ir diezgan
kompetentas cilveéku resursu vadiSana un komandas gara veidoSana, tacu ir ar1 tadas vaditajas,

kuram vajadz&tu iziet cilvéku resursu vadiSanas kursu.
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Mans tiesais vaditajs sniedz man pietiekamu atbalstu, lai es varétu
pienacigi pildit man uzdotos pienakumus
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3.1. att. Aptaujato uzpémuma ,,X” darbinieku vértéjums par atbalstu, ko sniedz viniem
tieSais vaditajs.

Vel viens negativs piem@rs no autores pieredzes. Kad vina tika paaugstinata veikala
vaditajas amata, regionala menedZere noorganiz€ja sapulci veikala, lai iepazistinatu ar jauno
kolektivu. Taja diena bija javeic preces pasitijums, jataisa ned€las atskaite un vél daudzi
vaditajas pienakumi, kurus menedzere pat Tsti kartigi neizskaidroja un aizbrauca prom,
aizbildinoties, ka vipai ir daudz darba. Bet ta jauna darbinieka adaptacija normali
funkciongjosa uzp@muma nenotiek. Jaunajam darbiniekam ir stress, nonakot svesa vide, jauna
kolektiva, jauna amata, vél jo vairak, ja nav 1sti skaidri darba pienakumi. No iepriekSminé&ta
izriet tas, ka uzp€muma ,,X” darbinieku adaptacijai netiek veltits Tpasi daudz uzmanibas, kas
kavé uzpémuma efektivu darbibu kopuma, jo ta ir atkariga no katra darbinieka. Jo atrak
darbinieks tiks apmacits un iejutisies kolektiva, jo atrak tas saks izcili, bez klidam un
zudumiem pildit savus pienakumus.

Personala informéSana uznémuma ,,X” notiek sapulCu veida, kad uznémuma vadiba riko
organiz€tas sapulces visu veikalu vaditagjam un informé& vinas par jaunakam zipdm un
aktualitatéem uzp@muma attistiba, izmaipam marketinga, organizacijas un citos nozimigos
jautajumos, par tiesibam un pienakumiem, kadas problémas atrisinaSanas dé]. Savukart katra
veikalvede riko sapulces sava veikala, lai $o informaciju nodotu pardevéjiem. Sapulces
dazkart notiek ari tieSi starp noteikta veikala kolektivu un uzp@émuma vadibu. Katram
darbiniekam ir iesp&ja uzdot vinam interesgjoso jautajumu uzpémuma administracijai.

3.2. attela var redz&t, ka ar darbinieku informé&tibu uznémuma ir nedaudz sliktaka
situacija. 69 respondenti ir pilnigi informé&ti par jaunakajam izmainam un prasibam, 35

respondenti novertéja informétibu ar 4, 7 ar vért€jumu 3, savukart 8 aptaujatie uzskata, ka
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drizak nav informéti. 2 no aptaujatajiem darbiniekiem pilnigi nepiekrit dotajam
apgalvojumam. Tie, kas ir pilnigi inform&ti par jaunumiem uznémuma, ir loti pateicigi savam
tieSajam vaditajam, jo vinas par to vienmér partp€jas. Tacu neapmierinati ar informé&tibu ir,
piem&ram, tapec, ka noteikts darbinieks uzzina par vina rotéSanu uz citu veikalu pedgja bridi,
faktiski ieprieksgja diena. Tada gadijuma vinam ir jarékinas ar cela izdevumiem, laiku un
planotajiem darbiem, piem&ram, ja bérns ir jaaizved uz bérnu darzu, bet lidz darbam ir liels
attalums. Citi apgalvo, ka ne vienmér sanem laicigi informaciju par kadam papildus darba
prasibam, ka rezultata darbinieks var palikt vainigs par slikti padaritu darbu. Ta ka veikalu
vaditajas laiku pa laikam mainas, tad darbinieki apgalvo, ka informétiba ir loti atkariga no
vaditajas. Parasti tas notiek liela darba apjoma dél, kad vaditaja vienkarsi stradajot aizmirst

visu izstastit.

Es vienmeér un laicigi esmu informéts par jaunakajam izmainam un
prasibam uzpnémuma, kas skar manu darbu
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3.2. att. Uzpémuma ,,X” aptaujato darbinieku informétibas pakapes vértéjums par

jaunakajam izmaipam un prasibam uzpémuma.

Izradijas, ka tikai 35 no aptaujatajiem darbiniekiem (Sk. 3.3. att€lu) ir pietiekama
informacija par uzng€muma attistibas planiem, 5 respondenti vispar nav informéti par to, 11
respondentiem ari var teikt nav nekadas informacijas par $o jautajumu. Dazi apgalvoja, ka
visa informacija par uznp€émuma attistibas planiem ir pieejama majas lapa, tacu autore drosi
apgalvo, ka ta nav. Tur ir virspus€ja informaciju, ko zina jebkur§ pirc€js. Majas lapa nav
noraditi ne finanSu raditaji, ne plani, kas saistiti ar jaunu veikalu atvérSanu, ne informacija par
to, ka notiek apgérbu sortéSana un ka apgerbi tiek savakti, no kuram valstim. Tas viss ir loti
interesanti, un autore uzskata, ka nav nekads komercnoslépums. Tac¢u par tadam lietam netiek
informéti pat veikalu vaditaji. Daudzi darbinieki rakstija, ka netiek informéti par uznémuma
»X globalajiem mérkiem. Citi apgalvo, ka vienigais, kas ir zinams, tas ir prognozetais

33



apgrozijumu plans vinu veikalam, kam jabiit izpilditam. Rodas sajiita, ka uzn€mumu interesé
tikai un vienigi nauda, ietirgojums, bet darbinieku darba apstakli un savstarp&jas attiecibas
vispar tiek atstatas novarta. Ir ari tadi, kas uzskata, ka darbiniekiem jazina tikai savi darba

pienakumi, un ar to pildiSanu darbinieki palidz sasniegt uznémuma mérkus.

Man ir pietiekama infomacija par uznémumu, ta attistibas planiem
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3.3. att. Uznémuma ,, X aptaujato darbinieku vértéjums par viniem pieejamo

informacijas apjomu par uznemuma attistibas planiem

Runajot par darbinieku parvietoSanu, autore velas pieverst lielaku uzmanibu
horizontalajai parvietoSanai uzpémuma ,,X”. let runa par pastavoSo rotacijas sist€mu
uznémuma, kad darbinieki ik pa laikam tiek rot€ti no viena veikala uz citu. Pati uzp@muma
komercdirektore apgalvo, ka darbinieks tapat netiek rotéts. Vins tiek rotéts tikai divu iemeslu
del: pirmkart, ja netiek gala ar saviem darba pienakumiem vai parkapj darba noteikumus,
otrkart, ja darbinieks loti labi veic savu darbu un tads labs darbinieks ka vin$ ir vajadzigs cita
veikala, kuram klajas ne tik labi (netiek pilditi apgrozijumu plani). Autore var tikai piekrist
uznémuma komercdirektorei, jo tieSam praks€ ir saskarusies ar situaciju, kad darbiniece bez
vaditajas atlaujas pardeva pirc€jam preci ar 10 % atlaidi, kad ta netika paredzeéta. Rezultata
darbiniece tika parsitita uz citu veikalu.

Personala specialiste apgalvo, ka uzpémums censas péc iespgjas rotét darbiniekus uz
veikaliem, kas atrodas tuvak majam.

Kopuma darbiniekiem §1 sist€éma nepatik, jo vienmer ir griiti Skirties no sava mila
kolektiva, ko ar1 darbinieki mingja savas anketas ka vienu no trikumiem. Daudzi pierod pie
sava veikala un pat iemil to, ka stradat cita veikala vairs negrib, lidz ar ko kritas darba

razigums. Tacu autore uzskata, ka rotacijai ir arl pozitiva puse, seviski tirdznieciba. Kad
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pardevéjiem ir parak tuvas attiecibas, tad pastav risks, ka vigi darba laika runas un daris
dazadas blakuslietas tirdzniecibas zale, mazak pieversis uzmanibu pircgjiem.

Protams, uznémuma ari pastav vertikala darbinieku parvietoSana, tas ir, izaugsmes
iespgjas.

Mazumtirdznieciba ir ideala vieta, lai veidotu sev karjeru ,no nulles”. Saja joma
vienmer ir augsta personala mainiba un personala truikums. Daudzu uzpémumu vadiba pareizi
uzskata, ka labak izaudzinat savus darbiniekus par vaditajiem neka pienemt darba jaunu
darbinieku, kas nav pazistams ar uznémuma politiku, kulttiru un specifiku.

Tiesi tada pati situacija ir uznémuma ,,.X”. Personala specialiste apstiprindja to, ka
uznémuma pastav karjeras veidoSanas iesp€jas. Parsvara visas eso$as veikalu vaditajas ir
sakotngjas pardev€jas. Stradajot par pardevéjam, vinu darbs tika verots un riipigi vertéts.
Bakalaura darba autori pasu ir piemeklgjis tads liktenis. Maija sakuma autore tika pienemta
jauna amata — par veikala vaditaju -, peéc nepilniem tris gadiem ilgas pieredzes pardevéejas
amata. ST karjeras izaugsme uznémuma ,,X” ir iesp&jama arT 1saka laika perioda, vienkarsi
autores gadijuma tas nevargja notikt sakara ar studijam, jo veikala vaditajas darbu vina
nevargja apvienot ar macibam augstskola. Tatad no augstakmingta var secinat, ka karjeras
izaugsme uzp€muma ir neparprotami iesp&jama. Arl noteiktu veikalu vaditajas tika
paaugstinatas regionalo menedzeru amatos. Ta ir Joti liela priekSrociba uznémumam, kas biezi
vien piesaista jaunus darbiniekus un saista vecos darbiniekus.

Anketesanas rezultati paradija, ka 44 no respondentiem noteikti saskata izaugsmes
iesp&jas uznémuma ,,X”, 35 no respondentiem drizak saskata, 20 respondenti ne piekrit, ne
nepiekrit Sim apgalvojumam, 16 respondenti drizak nesaskata karjeras iesp€jas un 6 vispar tas
nesaskata (sk. 3.4. attélu). Daudzi ir parliecinati, ka tie, kas Joti vél&sies, arT tiks paaugstinati
amata. Tas jau ir vairakkart piedzivots, kad pardeve;ji tiek paaugstinati veikala vaditaju amata.

Par to darba jau ieprieks ir daudz piemingts.

Es saskatu izaugsmes iespéjas uznémuma
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3.4. att. Uzpémuma ,X” aptaujato darbinieku veértéjums par izaugsmes iespéjam

uznemuma
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Uzpémumam ,,X” jamaina pavirsa attieksme pret darbinieku atlasi un novértéSanu, jo
tas ir viens no galvenajiem personala mainibas iemesliem uzpémuma, kas rada ar1 papildu
izmaksas. Jaizverte tas, vai katra veikala vaditaja var pienacigi ievadit darba jaunu darbinieku.
Ja ng, tad jaapmaca vaditajas vai ar1 japarskata kandidatiiras uz veikalu vaditaju amata vietam.
Uzpémuma ,,X” pastav karjeras veidoSanas iespgjas, kas ir viens no spécigakajiem

nematerialajiem motivatoriem stradat $aja uznémuma.
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4  DARBA APSTAKLI UN SOCIALA INFRASTRUKTURA

4.1 Darba apstakli

Péc autores domam, pie vissvarigakajiem personala mainibas c€loniem noteikti
japieskaita psihosociala darba vide. Ari tada paradiba ka stress ietilpst $aja personala mainibas
c€lonu kategorija, jo ta ir biitiska nevienlidziba starp prasibam un individa atbildes spgjam uz
tam tados apstaklos, kuros nesp€ja apmierinat §is prasibas izraisa sekas. Saskapa ar So
definiciju stress darba vide parasti rodas, kad nodarbinatie parasti jit, ka vairs nespgj izpildit
savus darba uzdevumus, pieméram, ja ir parak liels darba apjoms, kuru nevar paspét paveikt
noteiktajas darba stundas. ST definicija norada uz nepiecieSamibu saglabat lidzsvaru starp
realitates prasibam un individa sp&jam §is prasibas apmierinat. Pédéjo desmit gadu laika
arvien biezak par stresa c€loniem darba videé min arT emocionalu un fizisku vardarbibu vai tas
draudus. Emocionala vardarbiba var izpausties ka darbs ar neapmierinatiem klientiem,
psihologiska ietekmésana (mobings, bosings). [8, 10. Ipp.]

Darba vidi, kas rada stresu, raksturo ari tadi faktori ka atbildiba par citiem, dalibas
trikums 1émumu pienemsanas procesa, neobjektiva darbibas izvertéSana vai zems atalgojums,
neapmierinosi darba apstakli un parmainas organizacijas iekSieng. [11, 58. Ipp.]

Stress var uzlabot paveikta darba apjomu vai kvalitati, kad nodarbinatais sak stradat
atrak vai labak, tomeér kopuma to nevar uzskatit par motivg§josu faktoru, jo péc ilgas stresa
iedarbibas var attistities gan fiziskas, gan garigas veselibas trauc€jumi, pieméram, sirds
slimiba, diabéts, augsts asinsspiediens, ateroskleroze, depresija, adas slimibas, kunga ¢ula,
nepatika, bailes, pargurums, pazeminata paSatdeve, nepietickama apmierinatiba ar darbu vai
ta izpildijumu. [8, 10. Ipp.]

P&c daudzu autoru domam, darba prasibam, vairak neka citam paradibam, piemit stresu
izraiso$s raksturs. Darba prasibu lidzdaliba stresa generésana skaidrojama ar to intensitati jeb
daudzumu, parak lielu biezumu, ka ar ieilgSanu vai uzkrasanos. Darba prasibas ietilpstosSie
stresa izraisoSie faktori ir darba parslodze, uzspiests darba ritms, lomu neskaidriba, lomu
konflikts, sliktas personigas attiecibas, neskaidra nakotne darba vieta, Iidzdalibas triikums,
izglitibas trukums, liela atbildiba, fiziski bistami darba apstakli.

Darba parslodze nozimé to, ka darbiniekam uzdoto uzdevumu apjoms un sarezgitiba
parsniedz darbinieka sp&jas to izpildit. Savukart ja darba apjoms vai sarezgitibas limenis ir
daudz zemaks par nepiecieSsamo, izveidojas situacija, kura individa centieni veikt noteikto

uzdevumu netiek pienacigi novertéti.
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Autore uzskata, ka uzpémuma ,,X” darbiniekiem uzdoto uzdevumu apjoms un
sarezgitiba neparsniedz darbinieka sp&jas. No pardevéjiem netiek prasits nekas tads, ko vini
nespétu izpildit kompetences truikuma del, jo visu, kas jadara, var iemacities. Tam ir paredzets
parbaudes laiks — 3 ménesi.

Uzspiesta darba ritma gadijuma darba realizacijas laiku nosaka masinas, procesa vai
organizacijas prasibas, nepieskirot darbinieckam pietickamas autonomijas tiesibas darba
paatrinasanai vai paléninasanai.

ST paradiba gan ir saskatama uznémuma ,,X” ieksiené. Darbiniekiem ir noteikts laika
periods, kura ir jasagatavo jauna kolekcija. Mazos piecned€lu cikla veikalos jauno kolekciju
var sakt gatavot tikai no ceturtas ned€las, kad sakas izpardoSana. Tas nozimé, ka kolekciju
japaspéj sagatavot divu nedélu laika. Sajas divas nedglas darba ir Joti daudz, péc darba grafika
pa dienu strada daudz meitenu un vinpdm ir maz brivdienu, jo ir palicis maz laika lidz
kolekcijas atklasanai. Tatad Seit ir v€rojams uzspiests darba ritms, jo organizacijas prasibas
nelauj sakt gatavot preci jaunai kolekcijai otraja un tresaja nedela. Rezultata veikalu vaditajam
biezi nakas parstradat noteiktas darba stundas, par kuram vinam netiek maksats.

Ja uzn€muma pastav lomu neskaidriba, tad darbinieks nesanem adekvatu informaciju
par savu lomu darba un organizacija un informacijas trikuma rezultata nezina, kas tam jadara.

Ir situacijas, kad darba vidé rodas lomu konflikts, tas nozime, ka pastav vai nu
pretrunigas prasibas, vai ar1 tadas prasibas, ko darbinieks nevélas pildit, vienlaicigi paradas
virkne pret&ju prasibu, kas kave skaidra un atra lemuma pienemsanu par to, ka rikoties.

Anketgsanas rezultati parada, ka uzpémuma ,,X” lielakai dalai darbinieku - 72% no
visiem aptaujatajiem jeb 86 darbiniekiem - ir pilnigi skaidri zinami un saprotami darba
pienakumi (sk. 4.1. att€lu). Tas nozim&, ka uznémuma ,, X nepastav izteikti pretrunigas
prasibas. Tacu ne visi darbinieki tam pilnigi piekrit. 29 respondenti novertéja So apgalvojumu
ar 4, izsakot dazus komentarus. Daziem nav Tstas skaidribas ar tadu prasibu ka zaglu kersanu,
uzskatot, ka tas ir liels risks. Uzn€muma veikalos nav nekadu apsardzes iericu vai algotu
apsargu, tapec, veicot inventarizaciju katru pirmdienas ritu, ir pietiekoSi daudz nozagto precu
vienibu. Varbiit uznp€mumam bitu lietderigi padomat par to. Iesp&jams tas neraditu lielakas
izmaksas, nemot véra lielo nozagto precu apjomu. Vairaki respondenti apgalvo, ka prasibas
mainas l1dz ar jaunas veikala vaditajas mainu, kas nozimé, ka dazas veikalu vaditajas nepilda
augstakstavosas vadibas prasibas, nenodod pareizu informaciju savam darba kolektivam.
Daudzi ierosina tadas situacijas rikot sapulces ar uznémuma vaditajiem, lai nerastos pretrunas.
3 respondenti ne piekrit, ne nepiekrit Sim apgalvojumam tapéc, ka ik pa laikam nemanot
uzrodas jaunas prasibas, kas, vinuprat, ir lickas un aiznem daudz laika, piem&ram, Visi

ieraksti, kas javeic darbiniekiem (flaijeru daliSana laiks un skaits, atlikta prece ar datumu,
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kura ta tika atlikta, anuléto ceku registracija, kasieru maina pie kases utt.). Viens no

aptaujatajiem darbiniekiem vairak nepiekrit §im apgalvojumam un vél viens pilnigi nepiekrit.
Uzpémuma vadibai vajadzeétu izvertet darbinieku ieteikumus. Lai visiem butu pilnigi

skaidri zinami darba pienakumi, biezak jariko sapulces ar uznémuma vadibas lidzdalibu, kas

likvid€tu pretrunu rasanos iespgju.

Man ir skaidri zinami un saprotami mani darba pienakumi
a3
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4.1. att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku vértéjums par to, cik liela méra ir

saprotami vinu pienakumi

Personigas attiecibas arT ietilpst darba prasibas, jo kolegi ir tie cilveki, ar kuriem ikdiena
jastrada komanda, lai sasniegtu kopigu uzn€émuma meérki. Sliktas personigas attiecibas rodas
gadijumos, kad darba vid€ nodibinatie personigie kontakti ar prieksSniecibu, padotajiem vai
darba partneriem aprobezojas ar vésu pieklajibu vai nonak lidz atklatam naidigumam.

Par laimi 4.2. att€ls parada, ka 69 % aptaujato ir pilnigi apmierinati ar saviem darba
kolégiem un sauc savu kolektivu par vislabako. 31 darbinieks jeb 26% aptaujato noverte
savus kolégus ar 4. Ka iemeslu min biezo rotaciju, tapéc ari kolégi mainas tik atri, ka pat
nevar paspét labi iepazit. Dazi apgalvo, ka ne ar visiem kolégiem var atrast kopigu valodu,
tatad Seit jau ir vainojamas personigas rakstura iezimes, temperaments, uzvediba, kas diviem
cilvékiem sastopoties nav pienemama. Ta ka anketas aizpildija ne tikai pardev€jas, bet art
veikalu vaditajas, tad viena no vaditajam savus kolégus (vaditajus) novért€ja ar vertéjumu 2,
bet padotos (pardevéjus) — ar 5. Vina uzskata, ka daudzas vaditajas, kas agrak uznémuma
stradaja par pardev&jam, varbit ir labas darbinieces - pardevgjas, kamdel ari tika
paaugstinatas amata, bet ne labas vaditajas, jo triikst elementaro zinasanu cilvékresursu
vadiSana. Grafika ir redzams, ka neviens no aptaujatajiem darbiniekiem nav pilnigi

neapmierinats ar saviem darba kolégiem. Lai butu pilniga apmierinatiba ar darba kolégiem,
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japarskata veikalu vaditaju kandidatiiras. Ja tas nav pietiekoSi kompetentas vadiSanas joma,
tad attiecigi ir japienem lémums par §1 kandidata neatbilstibu vai ari javeic vaditaju
apmacibas, kuru rezultata iegiitas prasmes un zinasanas sekmétu komandas gara veidoSanu

kolektiva. Lidz ar to apmierinatiba ar darba kolegiem biitu lielaka.

Esmu apmierinats ar saviem kolégiem
1 5

’ 1% E4%

|1
M2
3
ma
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4.2. att. Uznémuma ,,X” apmierinatibas pakape ar saviem kolégiem

Stresu darba vieta izraisa arl neskaidribas par nakotni konkrétaja darba vieta, kad
darbinieks nezina, ko sagaidit — atlaiSanu, darba vietas mainu piespiedu karta, paaugstinaSanu
amata. Sada situdcija izraisa jebkuru prasibu uztverSanu ka nopietnus draudus pasam
darbiniekam. Daudzi darbinieki uznémuma ,,X” uztraucas par to, ka negaiditi tiks rotéti uz
citu veikalu. Tas rada sava veida bailes.

Stress rodas ar1 tad, ja uzn€mums neveicina vai pat ierobezo darbinieku iniciativu,
lémumu pienemsanu, konsultacijas par veicamo uzdevumu vai citiem darba aspektiem. Tas
izraisa darba prasibu attalinaSanos no darbinieku gaidita, ka arT darba situaciju kontroles
trikumu no darbinieka puses, tad€| darbinieks jebkuru problému uztver ka nopietnus draudus.

Autore praks€ ir noverojusi, ka uzpémuma ,,X” vadiba neatbalsta nekadu darbinieku
iniciativu, bet vienkarsi gaida, lai darbinieki pareizi pilda visus vinu rikojumus. Tas liecina
par vadibas neuzticibu saviem darbiniekiem. Ka zinams, uznémuma ,,X” veikalos marketinga
plana ir paredz€tas ta saucamas ,laimigas pusstundas”, kuru laika prece tiek tirgota ar
noteiktu atlaidi noteikta diena. ,,Laimigas pusstundas” parasti tiek rikotas péc veikala
vaditajas rikojuma laika, kad tirdzniecibas zal€ ir daudz pirc€ju. Ir bijusi gadijumi, kad zale ir
pietiekosi daudz pirc€ju, tacu ietirgojums mazs. Par iemeslu tam kalpo pircéju kompetence
par veikalos rikotajam akcijam, atlaidém noteiktajas dienas. Tap&c vini, pieméram, gaida

nakamo dienu, jo zina, ka tad bis ,,Jaimigas pusstundas” un varés nopirkt pa zemaku cenu.
9 o
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P&c autores domam, tadas situacijas tiesi veikala vaditaja ir ta, kas var prognozet, ka butu
jarikojas, lai apgrozijums biitu lielaks. Varbiit ir verts rikot noteiktas akcijas ari taja diena, kad
tas nav paredz€tas marketinga plana, jo veikala vaditaja (arm1 pardev€jas) redz realo
tirdzniecibas situaciju un spg&j labak paredz€t, kada situacija vinu pastavigie pircgji pirks preci,
neka uzpémuma ,,X” vadiba, kas realo situaciju neredz. Autore saskaras ar situaciju, kad vinas
veikala vaditaja zvanija komercdirektorei un jautaja, vai drikst taisit akcijas noteiktai precu
kategorijai, paredzot, ka tada situacija pirc€ji to reali pirks. Uz $adu jautajumu
komercdirektore atbildgja: ,,Nekadas iniciativas! Stradajam p&c marketinga plana!”. Tas
velreiz pierada to, ka uzn€muma vadiba ierobezo darbinieku iniciativu, lidz ar ko zid ari
darbinieku motivacija stradat.

Stresu izraisa ar1 darbinieka izglitibas trilkums un nepietickamas prasmes. Parasti tas ir
tapec, ka uznémums neattista darbinieka spg&jas, rezultata uzdevuma veikSana darbiniekam
prasa lielu piepiili.

Biezi vien jaunie pardeveji neprot stradat ar kases aparatu un tapec ir nepiecieSams tos
uzreiz pamacit, bet daudzos veikalos vaditajas to nedara uzreiz, jo vienmer ir aizpemtas ar
darbu. Bet tas rada sava veida diskomfortu, ja, pieméram, diena strada divas pardevéjas un
viena no tam neprot stradat ar kases aparatu. Tas nozZimé, ka viena pardevéja nevar pilnvertigi
izmantot savu pusdienas partraukumu un visu dienu vinai japavada pie kases aparata. Tapec
jaunais darbinieks jasak apmacit uzreiz — jau pirmaja darba diena. Tacu Saja situacija nav
vainojama uzpémuma politika, jo tas ir atkarigs no katras veikala vaditajas individuali.
Autores iepriekseja veikala vaditaja jauno meiteni apmacija pie kases jau pirmaja darba diena.
Tatad tas nozimé to, ka uzp€mumam riipigak javeic atlases un noverte€Sanas procediras
veikala vaditaju amatam vai ar1 jariko apmacibas.

Uzpémuma ,,X” personala specialiste intervija pastastija, ka drizuma ir paredzets
personala vadibas seminars visiem veikala vaditajiem kopa ar profesiondlu pasniedz&ju. So
lémumu bez Saubam ietekméja rikota darbinieku anket€Sana, kuras rezultati tiek izmantoti
Saja darba.

Fiziski bistami darba apstakli ir tada uzdevuma izraisits problemu kopums, kas savas
bistamibas dé| var noteikta bridi izraisit individa apdraudétibas sajiitu. Seit autore var minét
smagos maisus ar preci, kas tiek atvesti katra veikala noliktavai. Parsvara visos uzn€émuma
X veikalos ir loti mazas noliktavas. Tapéc, lai varétu apgriezties un darboties tajas, kraveji
lieck maisus noliktavas vienu uz otra pat pa Cetriem maisiem. P&c tam, kad japako maisi
pardevéjiem vai vaditajai pasai, tad Sie maisi ir jadabii nost un janogada erta vieta, kur bitu
erti to darit. Tas ir loti smagi izdarams, jo maisi sver no 40 1idz pat 70 kilogramiem, atkariba

no precu kategorijas. P&c autores domam, to var pieskaitit pie fiziski bistamiem darba
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apstakliem. Ir bijis gadijums, kad darbiniecei tadé] radas nopietnas problémas ar mugurkaulu
un bija vajadziga mediciniska palidziba darba. [8, 12. Ipp.]

Daudzi pétnieki ir pieradijusi, ka stresa izraisiSana sava loma ir noteiktam cilveka
rakstura pasSibam. Noteiktu cilvéka rakstura 1pasibu kopums palielina iesp&ju, ka konkré&tos
apstaklos vai prasibas vin$ stresu vai nu iztur€s, vai ari biis psihologiski vieglak ievainojams
neka citas personas.

Ipasibas, kas var ietekmét stresa rasanos ir sekojosas:

e personibas iezimes, kas izpauzas ka cilvéka temperaments, emocionalitate, socialo
uzvedibu un kas nosaka atSkiribas starp dazadiem individiem;

eindivida vajadzibas péc sociala kontakta, intimitates, personigas atzinibas,
pasrealizacijas, kas uzlabo cilveka labsajttu;

e Centieni giit personigos panakumus, iegtt noteiktu statusu, parvaldit un kontrol&t;

e ceribas, gaidas, ka ar savu darbu giis noteiktu personigu, socialu labumu;

¢ \ertibas, tas ir, lielums, kas norada vélamos meérkus, piem&ram, autoritates, varas vai
statusa iegiiSana, un lidzeklus to sasniegSanai;

e icgiita izglitiba, profesionalas prasmes un zinasanas;

e pieredze attieciba uz stresa parvarésanu;

o fiziska forma, passajiita un veselibas stavoklis, kas ietekmé individa sp€jas risinat
darba problémas. [8, 13 .Ipp.]

Sis pasibas var piemist jebkuram uznémuma darbiniekam, neskatoties uz vina amatu,
kas rada noteiktas attiecibas kolektiva un starp konkrétiem kolektiva locekliem. Sis
individualas 1pasibas var radit problémas gan attiecibas starp konkrétiem pardevéjiem, gan
starp pardevéjiem un vaditajiem, gan starp pardevéjiem un augstako uznémuma prieksniecibu.
Slikta attiecibas rada stresu un kaveé darbinieka motivaciju.

Ka labs piemérs kalpo pasreizgja uznémuma regionala menedzere. Vina savu karjeru
saka ar pardevgjas amatu $aja uznémuma un gandriz 3 gadus atpakal bija veikala vaditaja,
kura stradaja autore. P&c autores domam, toreiz vina bija pavisam cits cilvéks. Tagad vinai
piemit ipasibas giit personigos panakumus, noteiktu statusu, parvaldit un kontrolét. Autorei
Skiet, ka ta ir sava veida ,,zvaigznu slimiba”, kad cilvéks, tiekot augstaka amata, izmanto to,
lai paraditu citiem, cik vins ir varens un stipraks par par&jiem. Tas ir Joti javerte cilvékos, kas
strada augstos amatos.

Zinatnieki, kas péta personala mainibas personigos mainigos, visvairak pievers
uzmanibu tadam mainigajam ka apmierinatiba ar darbu. Protams, starp Siem diviem

mainigajiem pastav korelacija, tas ir, viena mainiga izmainas ietekmé otra mainiga izmainas.
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Lielakoties gadijumu ir noverojama pozitiva korelacija, kad, palielinoties darbinieku
neapmierinatibai ar darbu, palielinas arl persondla mainiba uznémuma. Tas ir pats par sevi
saprotams faktors, jo, ja cilvéku neapmierina, pieméram, darba apstakli, tad vin$ dabiski
mekl@s citu darba variantu un pametis iepriek§€jo darba vietu. Tacu daudzi zinatnieki
petijumu rezultata ir pieradijusi, ka korelacija starp Siem diviem mainigajiem var biit negativa.
Tas nozimé, ka, palielinoties darbinieku neapmierinatibai ar darbu, samazinas personala
mainiba uznémuma. PE&tijumu rezultatd vini secinaja, ka negativu korelaciju loti ietekmé
bezdarba Iimenis noteikta valstl p&tjjuma perioda. Ir tikai logiski, ka pie mazas varbitibas
atrast citu darbu, cilvéki retak pametis veco darba vietu pat tad, ja vinus ta neapmierinas.
Protams, tas nav viennozimigi. Tas tikai parada vél viena faktora ietekmi uz personala
mainibu.

So zinatnieku pétijumu rezultata paradijas vél viens pastarpinats mainigais lielums, tas
ir, individuala dispozicija pret apmierinatibu ka tadu. P&tjjuma rezultati paradija, ka
cilvekiem, kas bieZzi maina darba vietas, ir tiecksme saglabat savu nostaju attieciba pret veco
darba vietu, parcelot to uz jauno darba vietu, pat tad, ja tas bitiski atSkiras. Izradijas, ka
parsvara pamet darba vietu tie darbinieki, kas ir apmierinati ar savu dzivi kopuma, bet
neapmierinati tikai ar darba vietu. [15, 323. Ipp.] Péc autores domam, tas noteikti ir tapec, ka
sadi cilveki zina savu mérki, ko velas sasniegt, lai dzivotu laimigi un daritu darbu, kas sniedz
gandarijumu un prieku. Turpreti cilvéki, kas nav izv€lgjusies savu dzives mérki un biitiba
nezin, ko v€las ieglt no savas dzives, ir dZiv€ neapmierinati ar visu, tap&c ar1 dara to darbu,
kas viniem nesniedz prieku un gandarijumu, bet arT nemégina neko mainit. [15, 325. Ipp.]

P&c anketéSanas rezultatiem var secinat, ka no visiem aptaujatajiem darbiniekiem 74 ir
pilnigi apmierinati ar savu darbu, 35 drizak apmierinati neka neapmierinati, 7 respondentiem
darbs ne patik, ne nepatik, vini vienkarSi pilda savus darba pienakumus, 3 aptaujatajiem
drizak nepatik savs darbs un 2 no tiem vispar nepatik tas, ko vini dara (sk. 4.3. att€lu).
Iemesli, kapec darbinieki nav apmierinati ar savu darbu, bija vairaki. Viens no tiem ir
uznémuma vadibas uzskats, ka darba vajadzigs nepartraukts aizdomigums, ka tikai kads
nezog, ka tikai kads neSmaucas, vai tikai viss ir godigi. Citiem darbs vairak patiktu, ja to
novertétu ne tikai vinu tie$a veikala vaditaja un kol€gi, bet ari uznémuma priekSnieciba,
pasakot vismaz ,,paldies” par jaukas kolekcijas izveidoSanu pardev&jam. Dazi uzskata, ka
darbs panem visu vigu laiku un neatliek laika privatai dzivei un atpitai. Cits apgalvo, ka darbs
patik, bet nepatik tiesas vaditajas atticksme, ka nekad nekas nav izdarits pietiekoSi labi. Ir
tadi, kam patik darbs ar cilvékiem, bet darbs Saja uznémuma nav vinu sapnu darbs.
Neapmierinatibu arT izraisa biezas kolekciju mainas. Actmredzot runa iet par divned€lu cikla

veikalu, jo kolekcijas gatavosana aiznem daudz laika un sanak pat parstradat stundas. Dazi
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apgalvo, ka vigiem darbs nepatik, bet darbs ir vajadzigs. Acimredzot ir kads stimuls, kas
notur vinus $aja darba. Liels skaits no neapmierinatajiem apgalvo, ka uzn€muma valda smaga
psihosociala vide, ko izraisa uznémuma vadibas neuzticiba saviem darbiniekiem un
nepartrauktais aizdomigums, ka visi zog vai rikojas negodigi. Citiem vienigais, kas nepatik, ir
daudzas parmainas 1sa laika perioda, kas saistits gan ar kolégu un vaditaju mainu, dazadu
jaunumu ievieSanu darba organizacija un kontrol€. Autore v€las pieminét tadu faktu, ka
uznémuma pastav ta saucamie iesttitie pirc€ji, kas nak it ka iepirkties, bet patiesiba novero,
ka pardevgji apkalpo klientus. Vini uzdod ar1 dazadus parbaudes jautajumus, piem&ram: ,,Vai
drikst atlikt preci uz divam dienam?”. Bet uznémuma ir noteikums, ka preci drikst atlikt tikai
uz 2 stundam. Ja tads iesititais pirc€js pieker pardevéju parkapjam noteikumu, tiek pienemtas
atbilstoSas sankcijas, piem&ram, rotacija uz citu veikalu, izteikts rajiens rakstiski un noteikti
darbiniekam tiek likts rakstit paskaidrojumu. Uznémuma pastav sekojosa sodu sistéma:

e par parkapumu jaraksta paskaidrojums;

e ja pa gadu sakrajas 3 paskaidrojumi, tiek izteikts bridinajums;

e ja sakrajas tris bridinajumi, darbinieks tiek atlaists.

Protams tiek pemta véra parkapuma smaguma pakape un laika periods. P&c autores

domam ta nav pareiza sodu sistéma, kas demotivé darbiniekus.

Man patik darbs, kuru es daru
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4.3. att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku apmierinatiba ar darbu

Ja uzp@muma rodas situacija, kura pret kaut kadu konkrétu personu tiek ilgstosi veikta
virkne launpratigu ricibu, tad ta ir emocionala paklausana darba vieta jeb mobings. Ar
emocionalu vardarbibu darba vieta saprot jebkuru pazemojoSu ricibu — ar vardiem, Zestiem
vai rakstiska forma, kas aizskar cilvéka personibu, cienu, fizisko vai psihisko integritati. Pie ta
pieder ari tada riciba, kas apdraud cilvéka nodarbinatibu vai arT degradé psihologisko klimatu

darba vieta, vardarbiba, kas v@rsta pret darbinieka reputaciju, izjokoSana, apmeloSana,
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viedokla ignor€Sana, atsaciSanas uzklausit, pret personas profesionalajam sp&jam, fiziskajam
vai rakstura Tpasibam, privato dzivi u. tml.

Psihologiska vardarbiba darba vidé sastav no diviem elementiem, tas ir, varas
launpratiga izmantoSana jeb bosings, ko nodarbinatie nereti atklaj atri un to nepienem, un
emocionala manipuléSana, kas ir daudz nemanamaka un jau pasa sakuma daudz postosaka. [8,
25. lpp.]

Horizontalas vardarbibas gadijumos, kad kolégis ietekmé kolegi, uznémuma vadiba
parasti neiejaucas. Nereti probléma netiek pamanita pat 11dz bridim, kad ,,upuris” uz notiekoSo
sak reaget atklati — ar asaram vai sak kavét darbu. Augstakas amatpersonas reti kad ierosina
§1s problé€mas risinajumu. Lielakos uznp@mumos probl€ému atrisina ar ,,upura” parcelSanu kada
cita amata, pieméram, citd uzpémuma filiale, bet mazakajos uznémumos tas biezi vien ir
darbinieku aizieSanas iemesls.

Autore savas prakses laika ir stradajusi ar tadu kol€gi, kas sevi uzskatija par loti labu
darbinieku un jaunos darbiniekus vienmér apvainoja par to, ka vini neprot padarit darbu atri
un pareizi. Bija gadijums, kad vina ,,uzbruka” jaunai pardev€jai jau pirmaja darba diena ar
vardiem, ka ta neko neprot darit. Protams, ka tas izraisTja asaras, un jauna darbiniece gaja uz
darbu ar nepatiku.

Bosinga gadijuma — upuri nepaklaujas vai nu sava tiesa vaditaja, vai uznémuma vaditaja
autoritativajai ricibai. Emocionala vardarbiba kolégu starpa var rasties ari no personigas
sancensibas. [8, 26. Ipp.]

Emocionala vardarbiba darba vieta parasti tiek Tstenota, izmantojot gan tenkas, gan
netieSus majienus, gan ari privilégijas, kas netiek pieskirtas visiem nodarbinatajiem vienadi,
izstumsSanas no kolektiva.

Uzpémuma ,,X” vairakam veikalu vaditajam ir tendence ieviest sev ta saucamos
,milulus”, kuri vienm&r strada ar vaditajiem noliktavas, pako maisus. Sis darbs daudziem
patik vairak, jo tad atrak paiet laiks neka tirdzniecibas zalg, ir iesp&a ar1 pirmajam ieraudzit
kadu labu, kvalitativu preci. Tatad tas nozimé, ka daziem kolektiva ir sava veida privilégijas
un darba pienakumi nav vienadi pardaliti, kaut ari péc noteikumiem visi pardevéji dara
vienadu darbu.

Darba vidé augstaka amatpersona médz sagraut savus padotos ar savu varu. Daudziem
vaditajiem ir nepiecieSams par kadu valdit, un iesp€ja to istenot klust vel lielaka, ja padotais
baidas zaudet darbu un ja vinam nav citas izvéles, ka vien paklauties. Uznémuma attistiba
attaisno pilnigi visu: darba grafiku, kuru nav iesp&jams apstridét, steidzamas virsstundas vai
arT neskaidras prasibas. Sistematiska spiediena izdariSana uz nodarbinatajiem ir neefektivs un

nerentabls vadibas stils, jo parak daudz stresa var novest pie profesionalam klidam un biezam
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slimibas lapam. Apmierinats darbaspéks ir daudz produktivaks, lai gan nereti gan agresors,
gan uznémuma vadiba maldigi doma, ka spiediens uz kolektivu nak par labu. [8, 27 .Ipp.]

Augstakminétais ir loti aktuals uzn€muma ,,X”, kad darbinieki regulari parstrada
stundas, par kuram netiek maksats. Daudz ir atkarigs no veikalu vaditajam. Dazas cenSas
kompensét parstradatas noteiktas darba stundas, iedodot kadu brivdienu parstradato noteikto
darba stundu apmeéra, bet vienalga ir zinams, ka par virsstundam principa ir jamaksa dubulta.
Saja uzpémuma tas netiek nemts véra. So visu iemeslu dé|] darbinieki bieZi nem slimibas
lapas, kas kalpo par darbinieku atlaiSanas iemeslu. Tacu $eit ir uzneémuma darba organizacijas
un kulttras vaina, ko uznémuma vadiba nevélas atzit.

Dazos uznémumos §1 paradiba var izpausties ka hierarhisks efekts, sakot no augstakas
vadibas lidz pat vissikakajam darbiniekam, kas savu agresiju var izpaust pret klientiem.
Sodien varas izmanto$ana darba vidé nereti tick maskéta, kad vadiba runa par autonomiju un
iniciativu, bet joprojam pieprasa paklauSanos un paklausibu.

Slikti organiz€ta uznémuma struktiira vienmeér rada stresu, kura iemesli ir $adi:

e neskaidrs lomu sadalfjums (neviens nezina, ko kur§ dara vai arm kur§ par ko ir
atbildigs);

e nestabils psihologiskais klimats organizacija (kada persona tiek iecelta jauna amata,
bet neviens nezina, vai tas ir uz ilgu laiku);

e darba koordinacijas trikums (Iémumi tiek pienemti bez ieintereséto pusu piekrisanas).

Autore uzskata, ka uzpémuma ,,X” ir skaidrs lomu sadalijums, katram ir zinami
pienakumi un atbildiba. Pardevéji ir atbildigi par kartibu tirdzniecibas zale, preces
reklamé&Sanu ar mutisko reklamu zal€ un reklamas bukletu daliSanu ielas, par darbu ar kases
aparatu, klientu laipnu apkalpoSanu, darbu noliktava, ka ari sekoSanu Iidzi zagliem zalg.
Veikala vaditajs ir atbildigs par preces pasitiSanu, sanemsanu, noliktavu, ned€las un ménesa
atskaiteém, inkasaciju, inventarizaciju, darbinieku darba grafiku sastadiSanu, disciplinu un
kartibu sava veikala kolektiva, psihologiskas vides radisanu kolektiva, darba organizaciju,
kontrol€$anu un pardevéju novertésanu, kolekcijas laicigu iekartosanu.

Tacu uzpémumam ir nestabils psihologiskais klimats, jo neviens darbinieks nezina, cik
ilgi stradas noteikta veikala un kad notiks kartgja rotacija. Citiem ir vajadzigs ilgaks laika
periods, lai adaptétos un pierastu pie parmainam, jauniem kol€giem un jaunas darba vides.
Tada gadijuma uznémumam jariko seminari vai kursi par parmainu vadiSanu.

Uzpe€muma ir vérojams ar1 koordinacijas trilkkums, jo 1@mumi parasti tiek pienemti bez
ieinteres€to puSu piekriSanas, pieméram, rot€Sana uz citu veikalu. Tikai dazreiz tiek nemts
vera darbinieka viedoklis, attalums Iidz majam, kaut gan intervijas laika personala specialiste

apgalvoja pretgjo.
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Emocionalas vardarbibas dé] uzn€mums cie$ bitiskus zaud&umus, jo kritas darba
kvalitate un darba kaveéjumu dé| palielinas sléptas izmaksas. Jauni pardeveji nespéj tik atri un
kvalitativi izpildit darbu, 11dz ar ko akcijas netiek mutiski runatas tik skali un drosi, lai pircgjs
varétu dzirdét, nav kartibas tirdzniecibas zalg, ir gritibas ar kases aparatu. Tas viss kavé darba
razigumu un ari plana izpildi. [8, 28. Ipp.]

Darba vides riska faktori ir sastopami visas tautsaimniecibas nozar€s, arl
mazumtirdznieciba, un tie var ietekmét lielu skaitu nodarbinato. Ir griti iedomaties kadu
darbu, kuru veicot uz nodarbinata drosibu vai veselibu neiedarbotos neviens darba vides riska
faktors. Svarigakie darba vides riska faktori ir kimiskas vielas (piem&ram, lakas, krasas,
sintetiskie mazgasanas Iidzekli), fizikalie faktori (troksnis, vibracija, mikroklimats,
apgaismojums), putekli, biologiskie faktori (pieméram, virusa B hepatita ierosinataji),
mehaniskie faktori (stradajot ar darba aprikojumu, bistamajam iekartam, augstuma),
ergonomiskie faktori (darbs piespiedu poza, vienveidigas kustibas, smaguma parvietosana),
psihosocialie faktori (laika trilkums, virsstundu darbs, darbs naktis, sliktas attiecibas ar
vadibu, koleégiem, konflikti). [3, 55. Ipp.]

Darba laika cilvéka organismu ietekmé meteorologiskie apstakli vai darba vides
mikroklimats. No higiénas viedokla raugoties, mikroklimats ir fizikalo faktoru kopums, kas
veido organisma siltumapmainu ar apkart&jo vidi un nosaka organisma siltumstavoKkli.

Spriedze (stress), kas var rasties nelabvéliga mikroklimata (kars€joSa vai dzes€josa)
stavokla iestaSanos, pastiprina citu kaitigu darba vides faktoru (vibracijas, kimisko u.c.)
ietekmi. Rezultata samazinas darba sp€jas, rodas ar darbu saistitas slimibas (infekcijas) vai pat
arodslimibas. [4, 46. Ipp.] Arodslimibas ir atseviskam darbinieku kategorijam raksturigas
slimibas, kuru cg€lonis ir darba veida fiskalie, kimiskie, higiéniskie, biologiskic un
psihologiskie faktori. [3, 78. Ipp.]

Darba vides mikroklimatu raksturo gaisa temperatiira, virsmu temperatiira, gaisa
relativais mitrums, gaisa pliismas atrums, siltuma starojuma (radiacijas) intensitate.

Gaisa temperatiira ir batisks faktors darba vides mikroklimata izvértgjuma. So
temperatiiru ietekmé ne tikai meteorologiska atmosféras temperatiira, bet ari dazadu
sildvirsmu (apkures elementu, iekartu, razoSanas procesu) raditais siltuma efekts. [4, 46. Ipp.]

Gaisa plusmas kustiba uzlabo cilvéka kermena siltumapmainu ar apkartgjo vidi.
Gadijumos, ja ta ir parak intensiva (caurvéji, liels v&j$), var notikt nevienmériga siltuma
novadiSana: tiek traucéti organisma termoregulacijas procesi, ir iespéjama saauksté$anas. [4,

47. lpp.]
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Lai razotpu vai iestaZzu telpas planotu un uzturétu noteiktus mikroklimatiskos
parametrus, jazina darba apstakli un darba smagums, ko cilvéks veic $ajas telpas, jo tas ir
saistits ar energijas patérinu. Darba smagumu var klasificét piecas grupas: loti viegls darbs,
viegls darbs, méreni smags darbs, smags darbs un loti smags darbs. [4, 49. Ipp.]

Ja nav iesp&jams optimalos parametrus nodro$inat, darba vidé jarada nosacijumi, lai
maina (darba diena) netiktu parsniegti pielaujamie mikroklimatiskie apstakli. Tad netiks
trauc€tas organisma funkcijas, ne apdraudéta cilvéka veseliba. Visur tur, kur rodas lokala vai
vispargja siltuma diskomforta sajiita, attistas emocionala spriedze, kas saistita ar organisma
termoregulacijas mehanisma paatrinatu darbibu, pasliktinas passajiita. Tas rezultata var novest
pie darba raziguma samazinasanas. [4, 51. Ipp.]

Parmeérigs aukstums var izraisit organisma stresu. Aukstuma stresam ir paklauti ne tikai
celtniecibas, mezistrades darbinieki, bet ari darbinieki, kas strada slégtas telpas auksta
gadalaika. Stradajot aukstuma, neapkurinatas darba telpas, organisma siltuma deficitu rada
kermena periféro dalu temperatiiras pazeminaSanas. Pamata tas attiecas uz roku un kaju
distalajam dalam, kas Joti krasi reag€ uz temperatiiras svarstibam, un tas ir aktivakas
organisma fiziskas termoregulacijas zonas. Cie$ sirds—asinsvadu sist€ma, celas asinsspiediens,
sirds muskulatiira saraujas retak. Aukstuma stress rada art psihogénas un emocionalas dabas
parslodzes. [4, 52. Ipp.]

Lai nodrosinatu normalu mikroklimatu un uzturétu siltuma lidzsvaru starp cilvéka
kermeni un vidi, kur vins strada, kars€josa mikroklimata apstaklos ieteicami tadi profilakses
pasakumi ka gaisa temperatiiras samazinasana, lietojot efektivas ventilacijas sist€mas
(kopgjas, vietgjas, pieméram, ventilatorus, kondicionierus), iericu, kas generé infrasarkano
starojumu, izolacija, racionala Skidruma lietoSana darba laika, sabalansétas di€tas ievérosana,
aklimatizacijas perioda nodroSinasana, reglamentétu un fiziologiski pamatotu partraukumu
ieverosana darba, veseliga dzivesveida ieveérosana.

Stradajosiem karstuma stresa apstaklos darba laika profilakses noliika ieteicams dzert
atdzesétu tideni. Skidrums jadzer nelielam porcijam un péc iespgjas biezak (100 lidz 150 ml ik
pec katram 15...20 mintatém). [4, 53. Ipp.] Tas neizraisis organisma diskomfortu. Savukart
dzerot Skidrumu lielam porcijam, tas var radit asinsrites un vielmainas trauc€jumus.

Stradajot darba vietas, kur nav iesp&jama bieza Skidruma lietoSana, ieteicams iedzert
0,5 litrus Skidruma stundu pirms darba uzsakSanas, lai noverstu organisma dehidratacijas
draudus. Darba vietas ar augstu darba kultiiru un darba organizaciju stradajoso €rtibas labad
tiek uzstaditi atspirdzinoSo dz€rienu automati.

Darbinieka &dienreiz€m jabiit pec iespejas biezakam un porcijam mazakam.
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Partraukumi darba japavada specialas atpiitas telpas ar optimalu temperatiiru
(18...20°C). [4, 54. lpp.] Pec Latvijas Republikas darba likuma ieklauta 145. panta
partraukumu darbiniekam japieskir ne vélak ka péc Cetram stundam no darba sakuma. Turklat
tur ir teikts, ja partraukumu atpltai nav iesp&jams pieskirt visu uzreiz, pielaujama ta
sadaliSana dalas, kas nedrikst but isakas par 15 miniitém katra. [1]

Dzes€josa mikroklimata apstak]os javeic tadi pasakumi ka racionala darba un atpiitas
reZima reglamentéSana, apsildamu atpttas telpu ierikoSana, efektivu sildiericu izmantoSana,
siltumu noturoSu darba apgérbu valkasana, kas nodroSina stradajoso aizsardzibu pret
aukstumu. [4, 55. Ipp.]

4.4. attela tiek paradits, ka 11 respondentus pilnigi neapmierina darba apstak]i
uznémuma ,,X”, 14 darbiniekus drizak neapmierina, 18 novertéja darba apstaklus ar atzimi 3,
46 respondenti — ar 4 un tikai 32 aptaujatie no 123 ir apmierinati ar darba apstakliem
uznémuma. Tas ir loti bédigs raditajs. Visvairak darbiniekus neapmierina gaisa temperatiira.
Ziema veikalos ir nenormali auksti, par ko stidzas pat pircgji, jo pat nevar nogrbties, lai
pielaikotu apgérbus. Viena no veikaliem vienu ziemu ir bijusi tikai 6°C. Tados apstaklos nav
iesp&jams normali stradat. Turpreti vasara veikalos ir loti karsti, kas arT samazina darba
razigumu, rada miegainibu un nogurumu. Veikalos vajadzetu ierikot kondicionéSanas sisteému.
Ir tadi, kas ludz, lai veikala ierikotu zaluizijas, jo, stradajot pie kases, saule vienmer spid acis.
Ka liels trukums darba apstaklos respondenti min arT mazas noliktavu telpas, kur atrodas visi
pre¢u krajumi. Sajas noliktavas ir arf jastrada (japako maisi ar preci) un javeido ¢upas pa
precu kategorijam, lai laicigi izkartotu jauno kolekciju. Vairakos veikalos nav silta iidens,
tapec pardevejiem vakaros ir jamazga grida ar aukstu tideni. Ziema tas ir seviski nepatikami.
Citi pie sliktiem darba apstakliem nosauca vél tadus faktorus ka darbinieku trukums, ka del ir
nacies stradat neapmaksatas virsstundas. V@l ar1 stresaina darba vide, seviski péc augstakas
vadibas vizites, kas vienmér kaut ko aizrada, redz tikai parkapumus un nepadaritu darbu, bet
nekad neuzslavé par labi paveiktu darbu. Slikti art tas, ka viss tiek darits nenormala atruma,
nedomajot par darba kvalitati. Daudzi darbinieki pie trikumiem min arT noliktavu atrasanas
vietu otraja stava. Tados veikalos ir griiti stradat, jo vienmér ir jaskraida no pirma stava uz
otru. Darbinieki Seit jau ta visu dienu atrodas uz kajam.

Autore v€las piebilst v€l arT no savas pieredzes to, ka uznémuma veikalos nav specialas
telpas pusdienas partraukumiem un darbiniekiem jaed tajas pasas noliktavas, kuras paraléli

notiek darbs. Tatad §1 vide ir puteklaina.
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Man ir atbilstosi darba apstakli manu darba pienakumu
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4.4, att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku vertéjums par darba apstaklu atbilstibu

pienakumu pildiSanai

Darbinieks var tikt paklauts kimisko vielu riskam ari dazados parstrades un
apkalpojoSos procesos, ieskaitot tirdzniecibu. Lai organiz€tu profilaktiskos pasakumus
kimisko vielu iespgjama veselibas riska noverSanai, darba dev€jiem un npeméjiem
nepiecieSama informacija par kimisko vielu dabu un iesp&jamo iedarbibu uz organismu. [4,
169.1pp.]

Uznémuma ,, X darbinieki ir paklauti tieSi sadzives kimijas vielam un produktiem,
kuros ietilpst dazadi lidzekli, ko izmanto dezinfekcijai, traipu tiriSanai. Ta ka uzpémums
nodarbojas tiesi ar lietoto apgérbu tirgosanu, tad ir zinams, ka lietotas drébes pirms tirgoSanas
tiek apstradatas, mazgatas ar specialiem kimiskiem mazgasanas lidzekliem. Darba autore pat
ir novérojusi, ka iznemot apgerbus no maisiem, tiem ir specifiska apstrades lidzekla smaka.

Pie darba vides riska faktoriem ir pieskaitami arT putekli — sikas, cietas vielu dalinas,
kas ilgaku laiku atrodas gaisa suspendéta stavokli. Ja pils€tas iedzivota;ji katru dienu ieelpo un
uzkraj plausas ap 2 mg puteklu, tad puteklainas telpas stradajosie darbinieki — 20...200 mg. [4,
198. Ipp.]

Darba autore uzsver to, ka darba vide uznpémuma ,,X” ir loti puteklaina, kam iemesls ir
tekstilizstradajumu tirgoSana, turklat vél lietotu, kas tiek apstradati ar kimiskam vielam.
Uzpe@muma darbinieks visas darba dienas garuma atrodas loti puteklaina vide, kas noteikti
kaite veselibai. Autore uzsver ari to, ka darbiniekiem nav atseviskas telpas pusdienu
partraukumam, kas nozimé, ka darbinieki &d taja paSa noliktavas telpa, kur atrodas maisi
apgerbu krajumi un paral€li notiek darbs, tas ir, apgerbi tick iznemti no maisiem un likti uz

pakaramajiem.
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Putekli var nonakt organisma caur gremosanas traktu, ja darbinieks €d ar netiram rokam
vai sméke darba laika. [4, 203. Ipp.]

Lai izvairitos no puteklu izraisoSajam slimibam, ir javeic tadi profilakses pasakumi ka
puteklaino darba vietu norobezoSana, pareizas ventilacijas un viet€jas nosiices sist€ému
ierikoSana (tirdzniecibas veikalos ir ieteicama gaisa kondiciong€Sana), gaisa mitrinasana,
puteklaino darba vietu apsmidzinasana ar udeni, sauso puteklu uztvér&ju ierikosana,
personiskas higiénas ieveéroSana (mazgasanas péc darba, roku mazgaSana pirms €Sanas,
individualo aizsarglidzeklu lietosana, piem&ram, cimdu lietosana), stradajoso izglitoSana par
puteklu kaitigo iedarbibu uz organismu, par sevis aizsargasanas panémieniem, maksimala
stradajoSo iesaistiSana darba apstaklu uzlaboSana. Darba devéjam regulari jakontroleé puteklu
koncentracija darba vid€, jaievéro arstnieciski profilaktiskie pasakumi, javeic obligatas
atkartotas veselibas parbaudes. [4, 206. Ipp.]

Katru gadu uzpémuma ,,X” vadiba veic darba vides risku novért€§jumu un telpas
parbaudes, ar ko pé€c tam iepazistina visus uznémuma darbiniekus. Savukart darbinieki
apliecina ar savu parakstu, ka ir iepazinuSies ar darba vides risku novért§jumu. P&c darba
veida darba vides risku noverteésanas atskaites datiem, autore ir secinajusi, ka veikalu vaditaju
un pardeveju fizisko darbu var pieskaitit pie I kategorijas, tas ir, darbs nav saistits ar fizisku
piepiili vai prasa loti nelielu fizisku pieptli.

Aplukojot darba vides risku noveértéSanas atskaiti par darbu tirdzniecibas zalé un
noliktava (klientu apkalpoSana, darbs ar kases aparatu, apgerbu izvietosana un skirosana), ko
veic veikala vaditajas un pardevéji, ir saskatamas vairakas riska pakapes. I riska pakape, kas
nozimé, ka risks ir nenozimigs un specialie pasakumi nav javeic, ir saistita ar droSu un &rtu
piekliisanu darba aprikojumam, darbgaldu apgaismojumu, risku giit veselibas traucgjumus no
ilgstosas balss noslodzes (akciju pazinoSana tirdzniecibas zale), darba laika organizacijas
atbilstibu piepemtajam normam (parstradatas stundas), nelabvéligam, saspilétam attiecibam
starp nodarbinatajiem, ar darba dev&ju, vardarbibu, parslodzi vai neértu darbibu izraisitiem
sastiepumiem, nelidzenu, slidenu gridas segumu, dazadiem $kérSliem (piem&ram, apgérbu
stendi), darba aizsardzibas noteikumu, instrukciju neievéroSanu. II riska pakape saistita ar
iespgjamo traumu giuSanu transportlidzeklu satiksmes (dalot reklamas bukletus jeb, ta
saucamos, flajerus uz ielas), apdedzinasanas iesp&ju veicot darbu vai esot pusdienas
partraukuma. Sai riska pakapei speciali pasakumi nav nepiecie$ami, bet ieteicams izvertgt,
kadi pasakumi biitu veicami ar minimaliem materialiem ieguldijumiem. III riska pakape
uznémuma ,,X” skar tadus jautajumus ka darba pozas (darbinieks gandriz visu dienu pavada
stavot), paaugstinatu redzes sasprindzindjumu, lokalu muskulu sasprindzinajumu (celot un

Skirojot apgérbus), stresa faktorus (laika deficita dgl, it seviski pirms jaunam kolekcijam,
51



atbildibas, svarigu 1émumu pienemsanas, saspilétu attiecibu dél), kimisko faktoru ietekmi
(Iidzekli, ar ko tiek apstradati apgerbi), biologiskos faktorus (nepatikams aromats), noliktavu
telpu platiba (loti neliela platiba, gritibas veikt darbu). So riski novérSanai nepiecie$ami
pasakumi riska samazinasanai, bet tie nav javeic nekavegjoties.
Jagem véra riskam paklauto darbinieku skaits un iesp&jama kait€juma sekas. IV riska pakape
skar tadus jautajumus ka atpiitas telpas nepieejamiba (rekomend&jams ieturét pusdienas arpus
telpam), nepareiza smagumu celSana un noturéSana (janodroSina darba vieta ar svariem, lai
varétu kontrolét smagumu), elpoSanas celu aizsardziba, roku aizsardziba (jalieto darba cimdi),
visa kermena aizsardziba (jalieto darba apgerbs), apgaismojuma trikums noliktavas telpas
(jauzlabo kopgjais apgaismojums). Sie riski ir visnozimigakie uznémuma ,,X”, kas nozimé to,
ka darbu darba vieta nedrikst veikt, kamér nav veikti pasakumi riska samazinaSanai vai
novérsanai. Ja darbu nav iesp&jams partraukt, pasakumi javeic steidzamibas karta, vadoties
péc riskam paklauto darbinieku skaita.

Spriezot péc autores pieredzes $aja uzn€muma, vairaki riska faktori nav nemti véra vél
péc pirmas novertéSanas, kas tika veikta 2009. gada, un netika veikti nekadi pasakumi,
pieméram, tada jautajuma ka noliktavu apgaismojums viena no uzpémuma ,,X” veikaliem,
kaut arT tas ir viens no nozimigakajiem riska faktoriem. Pastav ar1 tads risks ka parstradatas
noteiktas darba stundas, kuras netick apmaksatas darbiniekiem, kas strada pilnu darba slodzi.
Dazas veikalvedes atdod parstradatas noteiktas darba stundas darbiniekiem, bet tas jau ir
atkarigs no katras veikala vaditajas. Tacu uzn@muma ik gadu tiek veikta obligata veselibas
parbaude, kur tiek parbaudita elposanas sist€émas funkcion&sana.

Autore uzskata, ka pie darba apstakliem v€l var pieskaitit darbam nepiecieSamo
inventaru, kas ir pieejams uznémuma veikalos, jo tas ir faktors, kas butiski ietekm& darba
raZigumu. Un ja nepiecieSamais inventars darbiniekiem nav pieejams, tad arT nav nodroSinati
darba apstakli pilnvertigai pienakumu izpildei.

Tikai 25 darbinieki no visiem aptaujatajiem uzskata, ka ir viss nepieciesamais sekmigai
darba izpildei, 17 respondenti pieejamos tehniskos lidzeklus noveértgja ar atzimi 1, 17 — ar
atzimi 2, 26 respondentiem nav viedokla $aja jautajuma un 36 aptaujatie uzskata, ka gandriz
viss darbam nepiecieSamais inventars ir pieejams (sk. 4.5. attélu). Gandriz visi aptaujatie
mingja, ka vigiem trukst pakaramo, lai sekmigi un razigi veiktu darbu un nevajadzetu darit
lieku darbu. Citos veikalos to triikst katastrofali. Dazi aptaujatie apgalvo, ka vinu veikalos nav
visu nepiecieSamo sadzives priekSmetu vajadziga daudzuma, pieméram, slotu, kréslu,
mikrovilpu krasns. Tacu autorei Skiet, ka Seit ir vainojami pasi pardeveji, kas varbiit nesaka
veikala vaditajai, ka $adu instrumentu trukst, vai ar1 veikala vaditaja aizmirst par pardevéju

ligumiem. Uznémumam nopirkt $adus stkumus neraditu problémas. Darbinieki uzskata, ka
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vigiem ir nepiecieSami cimdi, stradajot noliktava un gatavojot jaunas kolekcijas, jo no

kimiskam vielam, ar ko tiek apstradata prece, plaisa ada uz rokam un sap.

Man ir pieejam visi nepiecieSamie tehniskie paliglidzekli,
aprikojums, inventars mana darba sekmigai izpildei
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4.5, att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku vértéjums par visu nepiecieSsamo tehnisko

paliglidzeklu, inventara pieejamibu

Kopuma darba apstakli uznpémuma ,,X” ir ve€rt€jami negativi, kas arT ir augstas personala
mainibas c€lonis. Lai to samazinatu, uznpémuma vadibai jauzlabo psihologiskais
mikroklimats, janodro$ina darbiniekiem labveligi fiziskie darba apstakli un jasamazina darba

vides riska faktori.

4.2 Sociala infrastruktiira

Organizacijas kultiira ir organizacija valdoSo parliecibu, vértibu un socialo normu
relattvi noturigs kopums, kur§ ir izveidojies, nostiprinot organizacijas ieks$€jo integraciju un
pielagojoties apkartgjai sociali ekonomiskajai videi. Sis parliecibas, vértibas un normas
nosaka organizacijas loceklu uztveri, domaSanu un jitas saistiba ar iek$€jas integracijas un
argjas adaptacijas problemam, atspogulojas vinu darbiba un paSas organizacijas vides
veidosana. [9, 74. Ipp.]

Organizacija kultira satur uzpémuma noteikumu un normu kopumu, misiju, kas
atspogulojas ta devizg, filozofiskas, socialas un sociali-ekonomiskas vértibas, uznémuma
meérkus, korporativos pasakumus, tradicijas un ritualus, vadibas un padoto savstarp&jo
attiecibu Tpatnibas, ka ari attiecibas ar klientiem, sociali-psihologisko atmosféru uznémuma,

darbinieku ricibas raksturojumu darba konfliktos, attieksmi pret konfliktiem, darbinieku
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apmierinatibas ltmeni ar darbu un stavokli uznémuma, darbinieku izaugsmes iespgjas,
personala mobilitates limeni (personala mainibu), darba apgérbu. [19, 48. Ipp.]

Uzpémuma valdosa kultura nosaka cilvéka uzvedibu, padara vinu par veiklu vai gausu
darbinieku, par ,.komandas sp&létaju” vai individualistu, par egoistu, kas doma tikai par
maksimalu pelgu, vai utilitaristu, kur§ uzskata, ka uznémgjdarbiba labs ir tas, kas dod
maksimali daudz laimes péc iesp&jas lielakam skaitam cilvéku. Protams, katram cilvékam ir
ar1 savas vertibas un uzskati. Uznémuma kultiiras netieSais, bet stingrais spiediens liek vinam
kritiski novertét savus uzskatus. Cilveks sak rikoties saskana ar organizacija valdoSajam
normam, jo doma, ka no vina gaida konformistisku uzvedibu, un cer, ka par to tiks atzinigi
noveértéts. Uznémuma pastavosas kultliras normas iedarbojas uz cilvéka ricibu atzinibas un
nosodijjumu veida. Tas ietekmé ne tikai uzvedibu, bet arl vipa vajadzibas un vertibu
orientaciju. [10, 82. Ipp.]

Uzpémuma ,,X” misija garanté pirc€jiem, ka pat pasreiz€ja ekonomiska situacija nemaz
nav tik neiesp&jami atlauties gérbties pasaules slavenu zimolu apgérbos, ka ari apmeklgjot
kadu saviesigu pasakumu, uznémuma klienti var izskatities tikpat eleganti un moderni ka
modeles, kas liikojas no zurnalu vakiem.

Protams uzp@muma mérkis ir git cik vien iesp&jams lielaku pelnu, tacu ir ar1 vél viens
virziens, uz kurieni uznémums virzas. Ta ir labdariba. Realizgjot savu ziedojumu politiku, tas
regulari palidz gan daudzbérmu gimeném, gan triicigiem iedzivotajiem, invalidiem,
ieslodzitajiem un citiem cilvékiem, kas ir nokluvusi grutibas un ir nepiecieSamiba pec
apgerba, apaviem un citam tekstilprecém.

Spriezot péc anketé$anas rezultatiem un autores personigo pieredzi, uzpémums ,, X" ir
izteikti orient€ts uz rezultatiem. Tas nozim&, ka uzp@émumam ir svarigi sasniegt savus
izvirzitos finanSu meérkus, apgrozijuma planus. Tatad veértiba, kas uzp€muma ir izvietota
prieksplana, ir materiala vertiba, nauda, nevis cilvéks, kurs strada uznp€muma laba. So vértibu
dominéSanu pierada nepartraukta kontrole no augstaka Iimena vaditaju puses, kas izpauzas ka
bieZas un negaiditas vizites pa uznémuma veikaliem. Tas darbiniekos izraisa stresu ikdienas
darba, ka arT sava veida bailes par to, ka tiks parmests par kadu stkumu. Lielaka dala aptaujato
darbinieku apgalvo, ka uzpémuma vadiba neizsaka atzinibu par labi padaritu darbu vai ari
izsaka to loti reti, tikai tad, kad viss ir izdarits perfekti. Ari paskaidrojumi jaraksta par
dazadiem sikumiem, pieméram par to, ka kasieris nepasveicindja kadu no klientiem. Tacu
autore apgalvo, ka parasti katru pasveicinat ir griiti tapéc, ka pie kases ir rinda un kasierim
jaapkalpo pircéji.

Uznémuma pastav neuzticiba darbiniekiem no vadibas puses. To pierada tas, ka

darbiniekiem darba formai jabuit bez kabatam vai arl kabatam jabut aizSutam. Tada veida
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uznémuma vadiba var bt pilnigi parliecinata par to, ka darbinieki nezog. ST darba autore
savas prakses laika ir pieredz€jusi arf cita rakstura parbaudi no vadibas puses, kas atkal liecina
par paranoidalu neuzticibu saviem padotajiem. Uzpémuma vadibas locekli parbaudija
pardevéju somas péc veikala darba laika beigam, lai parliecinatos, ka vini nenes kadu apgérba
gabalu uz majam.

Viss iepriekSmingtais veido attiecigu psiho-socialo klimatu uzp€muma, kas
neparprotami atspogulojas darbinieku darbiba un paSas organizacijas vides veidoSana.
Rezultata uzn@émums grauj savu reputaciju un ari apgrozijuma rezultatus, jo darbinieki nav
motiveti stradat ar pilnu atdevi.

Organizacija tiek uzsvértas formalas attiecibas, par ko liecina izveidotais veikalu
dokumentacijas saraksts, kura, péc autores domam, ir daudz nelietderigu dokumentu. Viens
no tiem ir darbinieku lidzi atnesto mantu burtnica, kura jaregistré lidzi atnestas lietas vai,
prom ejot, aiznesamas lietas (pieméram, sporta t€rps, ja darbinieks péc darba dosies uz
treninu). Tas atkal ir vadibas uzticibas triikums padotajiem, jo ta vini parliecinas par to, ka ta
nav nozagta prece, bet panemta lidzi. V€l uzn€muma pastav flaijeru (reklamas bukletu, kura ir
informacija par atlaidem konkréta diena, ,Jlaimigajam pusstundam”, jaunajam kolekcijam)
klade, kura tiek registréti flaijeru daliSanas laiki. Uzreiz pirms katras izieSanas no veikala
atzimé planoto laiku ,,no lidz”. Ir jaaizpilda ari darbinieku atlikto precu uzskaites burtnica,
kura, registréjot preci, jabut detaliz€tam preces aprakstam. Pie atliktajam precém jabut
piestiprinatai zimitei ar darbinieka vardu, kas preci atlicis, datumu un atlaides apmeru. Preces
drikst uzglabat lidz tuvakajai avansa vai algas dienai. Tas pierada to, ka uzpémuma vadibai
neriip cilvéka vajadzibas, jo varbiit darbinieks noteikta mé&nesi nevar nopirkt sev vélamo preci
sakara ar citam dzivibai nepiecieSamam vajadzibam.

IepriekSminétas formalitates, autoresprat, nenes nekadu labumu uzp€mumam. Tacu
neskatoties uz to, uzn€muma viss tiek rupigi planots un kontroléts. Tiek prognozéti nakamo
gadu veikalu budzeti un apgrozijuma plani, vadoties p&c ieprieksgjo gadu rezultatiem. Katrai
vaditajai ir jaseko Iidzi precu krajumiem noliktava, lai noliktava atrastos tiesi tik preces, cik
noteikta cikla ir nepiecieSams iznest tirdzniecibas zal€. Iznesumam jabut ne vairak ka par 20
% lielakam neka nopirkto precu skaits pa nedelu. Uzpémuma vadiba ir izpétijusi, ka tas ir
optimalakais pre¢u daudzums tirdzniecibas zal€, nemot vera iznestas preces iegades izmaksas
un piedavato precu izveli klientiem. Lai to visu kontrol&tu, katra veikala vaditajai javeic
sanemto, iznesto, atlikuso precu kilogramu uzskaite, javeic ikned€las preCu inventarizacija,
jasastada nedg€las atskaite, javeic precu pasiitijums katru otro ned€lu, jaaizpilda labdaribas

pavadzimes, ziedojot atlikuso preci labdaribas organizacijam pirms katras jaunas kolekcijas.
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Katra veikala jabut darba kartibas noteikumiem veikala vaditajiem un pardev€jiem, ar
kuriem katram darbiniekam jaiepazistas un japarakstas.

4.6. attela tiek paradits, ka 77 respondentiem ir pilnigi skaidri uznémuma darba kartibas
noteikumi, 39 aptaujatiem ir vairak skaidri neka neskaidri, 3 respondenti novértgja
apgalvojumu ar atzimi 3 un tikai 2 ir neskaidriba ar darba kartibas noteikumiem. Tacu neviens
no respondentiem neatzimé&ja, ka nav pilnigi skaidri darba kartibas noteikumi. Tas ir labs
raditajs. Tie, kam nav skaidri darba kartibas noteikumi, min tadu situaciju, ka dazadu pakapju
vaditaji interpreté darba kartibas noteikumus katrs savadak (veikala vaditajas atSkiras no
regionalas menedZeres un komercdirektores teikta, bet ne vienmér). Tas nozimé, ka augstakai
vadibai biezak jariko sapulces veikalu kolektivos, jainforme pardeveji personigi. Dazi uzsver,
ka darba kartibas noteikumi ir skaidri un saprotami ,,kap&c”, bet ne visi ir pienemami, jo ir
jauSams paranoidals raksturs. Tas attiecas uz to, ka uzn€muma darbinieku (pardevéju) darba
formai jabiit bez kabatam vai arT kabatam jabiit aizSutam. Atkal sastopamies ar vadibas

neuzticibu personalam, uzskatot, ka visi zog un rikojas negodigi. Tas ir tikai viens piemérs.

Man ir skaidri zinami un saprotami uznémuma
darba kartibas noteikumi
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4.6. att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku zinaSanu limenis par uzpémuma darba

kartibas noteikumiem

Darba laika grafikiem jabut sastaditiem lidz ménesa 25. datumam par nakamo ménesi
un nodotiem personala dala, uz kuriem jabit visu darbinieku parakstiem par iepaziSanos.

Katra veikala jabtt piestiprinatai turétaja pie kases redzama vieta stdzibu un
ierosindjumu gramatai, kura jebkur§ pirc€js var ierakstit savu ieteikumu, lai uzlabotu
apkalpoSanu, vai stidzibu par sliktu apkalposanu.

Uznemuma tiek sekots Iidzi arT kartibai tirdzniecibas zalés un noliktavas. Katru ritu
veikalu vaditajam jaaizpilda apgaitas lapa, kura tiek atzZiméts tiribas Itmenis. Ja kaut kas nav

pietiekami tirs, pardevgjiem tiek izteikts rajiens, dazreiz pat liek rakstit paskaidrojumu, kas ir
56



atkarigs no katra veikala vaditajas vadiSanas stila un kontroles pakapes. Runajot par
paskaidrojumiem S$aja jautajuma, tad autorei Skiet, ka tas ir parspil§jums. Uznémumam
jaizskata sodu sistéma.

Uzpémuma kopuma netiek atbalstita darbinieku personiga iniciativa, ja neskaita tadus
stkumus ka prec¢u kategoriju parvietoSanu tirdzniecibas zalg, lai stendi nebiitu parak tuksi vai
parak pilni. Bet to drizak var pieskaitit pie vienkarSiem darba pienakumiem.

Katra veikala kolektivs vienojas par kopigu darba formu. Parasti vienojoss elements ir
viena apg€rba krasa. Apgerbam jabiit bez kabatam, bet, ja tas tomér ir, tad tam jabut aiz§ttam.

Katru gadu uzgp€mums riko korporativo Ziemassveétku pasakumu, kad tiek rikots slégts
vakars kada restorana vai kafejnica. Pasakuma piedalas visi uznémuma tikla veikalu
darbinieki. Sogad pirmo reizi tiek planots pasakums pirms Janiem. Tiek planots kopigs
brauciens uz divam dienam arpus pils€tas briva daba ar teltim. Autorei Skiet, $is [émums tika
pienemts pateicoties veiktajai anketéSanai.

Viens no svarigakajiem socialas infrastruktiiras elementiem ir uzpémuma darbinieku
veselibas apdroSinasana. Ta sniedz iesp€ju izvairities no neplanotiem izdevumiem brizos, kad
radusas veselibas problémas, nepiecieSama arsta konsultacija, janodod analizes vai javeic
sarezgitaki izmekl&jumi.

Ka liecina pieredze, Latvijas veselibas apriipes modelis nenodroSina pilnigu arstniecibas
pakalpojumu apmaksu, turklat rada papildu izdevumus un laika paterinu.

Parsvara gadijumu veselibu saviem darbiniekiem apdrosina darba devgjs, par to
sanemot nodoklu atvieglojumus un citas priekSrocibas. Lielaka dala apdrosinasanas
programmu tiek piedavatas darba devéjam gadijumos, ja tiek apdrosSinatas 10 - 20 personas.
[23] Tac¢u uznémuma ,,X” darbiniekiem nav piedavata veselibas apdroSinasana. Anketas
rezultati rada, ka kopuma darbinieki ar to nav apmierinati un uzskata par uznp€muma minusu.

Katru gadu uznémums riko vispargjo veselibas parbaudi darbiniekiem.

Nakamais socialas infrastruktiiras elements ir darba droSiba un aizsardziba. Ar darba
aizsardzibu més saprotam nodarbinato dros§ibu un veselibu darba. Darba aizsardzibas likuma
meérkis ir garant€t un uzlabot nodarbinato drosibu un veselibas aizsardzibu darba, nosakot
darba deveju, nodarbinato un vinu parstavju, ka ar1 valsts institliciju pienakumus, tiesibas un
savstarpgjas attiecibas darba aizsardziba. [1]

Uzp@muma ,,X” darba aizsardzibas instrukcijas saraksta ietilpst ievadinstrukcija, darba
instrukcija smagumu parvietoSanai, iekrauSanai un izkrauSanas darbiem, autotransporta
vaditajam, stradajot ar rokas instrumentu, darbam ar kimiskam vielam, darbam ar kases

aparatu, telpu uzkopsanai, pirmas palidzibas sniegSanu, elektrodrosiba, ugunsdrosiba, darbam
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ar datoru un ergonomika. Pamatojoties uz 3o instrukciju sarakstu, katra veikala notiek

periodiska instruktaZas veikSana.
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5 PERSONALA MOTIVESANA

Motivacija ir personibas stavoklis, kas nosaka cilvéka aktivitates pakapi un darbibu
virzibu noteikta situacija. Motivs izpauzas ka iemesls, objektiva vajadziba kaut ko izdarit,
stimuls kadai darbibai. Runa iet par motivaciju ka par procesu, kas notiek pasa cilvéka, virzot
vina uzvedibu noteikta virziena, pamudina vinu rikoties konkréta situacija noteikta veida. [19,
9. 1pp.]

Darba motivacija ir darbinieka tieksme apmierinat savas vajadzibas ar darba
starpniecibu. Darba motiva struktiira ietilpst:

¢ Vajadziba, kuru vélas apmierinat darbinieks;

e Labums, kas sp&j apmierinat So vajadzibu;

¢ Darbiba, kas nepiecieSama §1 labuma iegtiSanai;

e Cena (materiala un morala rakstura izmaksas, kas saistiti ar §is darbibas izpildi).
[20,31. Ipp.]

Vaditajiem, kuri loti interes€jas par personala vajadzibam, ir loti svarigi zinat vinu
padoto uzvedibas motivus, lai aktivi izmantotu savas zinasanas ikdienas kolektiva darba
efektivitates paaugstinasanai. [20, 9. Ipp.] Vaditajam ir japanak nevis maksimalo padoto
aktivitati, bet gan vinu aktivitates pieaugumu lidz optimalajam Itmenim.

Lai optimala veida nodroSinatu personala motivaciju, vaditadjam janem véra motivacijas
divus aspektus: aktivitati un ievirzi. levirze ir vajadziga tap&c, lai padotais zinatu galgju darba
merki. [20, 10. Ipp.]

Tacu runat par motivaciju var tikai atbilstoS§i kadam noteiktam cilvekam, jo katra
cilveka vajadzibas atSkiras un viena darbiba var apmierinat pavisam dazadas cilvéku
vajadzibas. Piem&ram, darbs mums sniedz iesp&ju sasniegt rezultatus un sanemt apbalvojumu,
iepazities ar jauniem interesantiem cilvékiem, paaugstinat savu profesionalitati vai vienkarsi
glt gandarijumu no padarita darba. [17, 54. lpp.]

Savukart stimuls ir aréjs faktors, kas pamudina darbibai vai uzvedibas mainai. Runajot
par stimuléSanu, tiek nemti tadi faktori ka materiala stimul€Sana un nemateriala stimul€Sana.
[17, 55. Ipp.]

Materiala stimulé$ana ietver sevi visas samaksas naudas izteiksme: darba alga,
piemaksas, naudas prémija, pelnas sadaliSana, papildu atalgojums (apmaksats atvalinajums,
slimibas atvalinajums), stipendijas, balvas par vertigiem ierosinajumiem, uzkrajumi

darbinieku pensiju fondam, uznémuma akciju pieskirSana darbiniekiem.
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Uznémuma ,,X” materiala stimuléSana ietver ikméneSa darba algu, kas tiek izmaksata
divas reizes ménesi (10. datuma darba alga un 25. - avanss), prémijas, kas tiek izmaksatas, ja
veikals izpilda paredz€to ménesa apgrozijuma planu (vaditajas sanem prémiju, ja tiek izpildits
ceturk$na apgrozijuma plans), apmaksatu atvalinajumu, slimibas atvalinajumu. Darba alga,
avanss, atvalinajuma un slimibas nauda vienmér tiek parskaitita laicigi, bez kavéjumiem.

Uzpémumam X ir izveidota sava atalgojumu sistéma, kas ir att€lota 5.1. tabula. Ta ir
atkariga no darbinieka staza $aja uzpémuma. Tas ir veiksmigs motivators labu darbinieku
noturé$anai uznémuma.

Divnedélu cikla veikalu darbiniekiem ir zemakas darba algas sakara ar So veikalu
apgrozijumu apjomiem. Tatad uzn€mums maksa darbiniekiem mazak tapéc, ka Sie veikali
mazak pelna. Attieciba pret pardev€jiem tas ir loti negodigi, jo viniem ir pilnigi tadi pasi
darba pienakumi ka piecu nedélu cikla veikalos. Vaditajas pienakumi gan atskiras, jo piecu
nedélu cikla veikalos vaditajai jaceno katra prece atSkiriba no divu nedélu cikla veikaliem, kur

ir tikai izpardoSanas un cenas katrai precei ir vienadas, sakot ar Ls 2.50.

5.1. tabula
Uzpemuma X veikalu vaditaju un pardevéju bruto algas, LVL
Darb Pec
arba Parbaudes baud 1 gada 2gadu | 5gadu | 10 gadu
. stazs arbaudes
Darbinieku 8 laiks P _ stazs stazs stazs stazs
kategorija laika
Pardevgjs (5 nedelu cikla
337 381 411 448 478 493
veikala)
Pardevgjs (2 nedelu cikla
) 284 358 381 396 426 441
veikala)
Veikala vaditajs (liela 5 nedélu
484 732 910 910 910 1002
cikla veikala)
Veikala vaditajs (vidgji liela 5
484 732 732 732 732 845
nedelu cikla veikala)
Veikala vaditajs (maza 5
484 586 690 690 732 732
nedelu cikla veikala)
Veikala vaditajs (2 ned€]u cikla
) 432 506 586 690 690 732
veikala)
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So atalgojuma sistému uzpémums ieviesa §1 gada 1. janvari. Pirms tam visiem
pardevéjiem un veikalu vaditajiem parbaudes laikd un péc ta bija vienada darba alga.
Autoresprat, $adi uzlabojumi no stimuléSanas viedokla ir Joti veiksmigi.

Uzp@muma ir iesp&ja ar1 stradat nepilnu darba slodzi. Tada gadijuma ir noteikta stundas
likme. Ta ir laba iespja studentiem apvienot darbu ar macibam, ka to darija §1 darba autore.
Kopuma uznémums piedava konkurétsp&jigu darba algu. Par to darba autore sprieZ péc savas
pieredzes, zinot, cik maksa citos uznémumos pardevéjiem vai veikalu vaditajiem. Par algu
nevar stidz&ties 1pasi tad, ja darbinieks ir nostradajis uzn@muma ilgaku laiku. Turklat vienmér
pastav iespgja sanemt prémijas. Pardeveju prémijas apmers sastada 0.7% no meénesi izpildita
apgrozijuma plana, bet veikalu vaditaju prémijas apmeérs sastada 0.8 — 1.0 % no ceturksna
apgrozijuma plana, atkariba no veikala lieluma.

Nemateriala stimuléSana ir samaksa netieSa naudas izteiksmé. Tas nozime, ka
uznémumam ir izmaksas, tacu naudu darbinieks nesanem, pieméram, atptitas celojumi ar
kugiem, biedru naudas maksajumi arodbiedribas un citas profesionalas organizacijas,
apmaksata automa$inas stavvieta, studiju atvalinajumi, telefona apmaksa vai veselibas
apdro$inasana.

Uznémuma ,,X” darbiniekiem ir iesp&ja iegadaties preci ar 35% atlaidi. Vairs nekadi citi
nematerialas stimuléSanas instrumenti netiek izmantoti. Uzn€muma nepastav arl veselibas
apdrosSinasana, neskatoties uz to, ka ir kaitigi veselibai darba apstakli.

Finansialie stimuli var gan pamudinat darbiniekus atrak sasniegt izvirzito mérki,
pieméram, kad uzp€mums v€las ievérojami palielinat savas produkcijas noietu vai sakt
piedavat patérétajiem jaunus produktus vai pakalpojumus, gan ari pievilinat uzp€mumam
talantigus darba némejus. Tacu §adi stimuli var arT pamudinat darbiniekus konkur€t citam ar
citu, lai iegitu So naudu. Uzp€mumu vaditaji iesaka izmantot finansialos stimulus sapratigi un
vienmér papildinat tos ar vardos izteiktu atzinibu, tad€jadi stiprinot darbinieku lojalitati darba
devgjiem.

Iedarbiga vardos izteikta atziniba akcent€ darbinieka veikumu un ieklauj sevi pateicibu:
,»ta ir atlidziba par ilgajam stundam un smago darbu, ko esat ieguldijis $aja projekta. Bez jusu
lidzdalibas més nebtitu sp&jusi ieklauties termina.” [7, 90. Ipp.]

Vienkarss algas pielikums ir iedarbigs, ja uznémuma pienemtajai sisteémai atbilstiga
algas paaugstinajuma apjomu izskaidro darbiniekam, ja darbiniekiem tiek sniegta informacija
par uznémuma finansialo stavokli un planiem kopuma un ja algas pielikums ir taisnigs un

samerigs ar [1dzSin€ja darba rezultatiem.
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Savukart prémijas ir iedarbigas, ja tas nav automatiskas, ir savlaicigas, ar tam tiek
pienacigi noveértéta personiska izaugsme un attistiba, ja tas pieSkir par konkréta projekta
istenoSanu, ja tas izmanto, lai palidzétu darbiniekiem tikt gala ar kritiskam situacijam.

Iesp&jams, ka uzpémuma ,,X” ir nepareiza finansialo stimulu sist€éma, jo dazos veikalos
apgrozijumu planu kolektivi pildi katru ménesi regulari, kas nozimée, ka art prémijas sanem
katru ménesi. lesp&jams tadi darbinieki to jau neuztver ka prémiju, bet gan ka lielaku darba
algu. Prémijas apmers ir atkarigas no ta, par cik lielu summu tiek parpildits paredzetais plans
un cik pardevéju strada veikala, jo veikalam tiek izdalita noteikta summa, kura jasadala visu
pardevéju starpa. Ir noteikts, ka to, cik lielu prémiju sanems katrs darbinieks, iesaka veikala
vaditaja, jo vina redz katra darbinieka realo darba ieguldijumu. Tacu praks€ parasti veikalam
1zmaksata kop€ja prémijas summa tiek sadalita starp visiem darbiniekiem vienadas dalas, kas
nozime to, ka netiek pienacigi novertéta personiska izaugsme un attistiba.

Kopuma finansiala stimuléSana ir veiksmiga, ja ta ir islaiciga, ja to neizmanto
manipulacijai ar darbiniekiem, ja kvantitate neapdraud kvalitati. Ta ir iedarbiga tikmér, kamer
ar to neaizvieto tradicionalos motivacijas stiprinatajus — komandas veidoSanu, atzinibas
izteikSanu un dazadu veidu apbalvojumus, ja uzn€mums grib sagaidit no darbinieka izcilu
darbu, finansialie stimuli jaizmanto piesardzigi, saméra 1sa laika posma un vienmér kopa ar
vardos izteiktu atzinibu. [7, 98. Ipp.]

P&c anketéSanas rezultatiem uzpémuma ,,X” no 123 respondentiem mazak par pusi, tas
ir, 53 respondenti ir pilnigi parliecinati, ka sanem atzinibu par labi paveiktu darbu (sk. 5.1.
attelu). 41 respondents doma, ka drizak sapem atzinibu, 14 novértéja So apgalvojumu ar
vertejumu 3, 5 aptaujatie darbinieki drizak nesanem un 8 uzskata, ka vispar nesanem atzinibu
par labi paveiktu darbu. Darbinieki, kas pilnigi piekrit Sim apgalvojumam atzist, ka
priekSnieciba vienmeér paslavé par labi paveiktu darbu, kartigu veikalu un augstiem finansu
raditajiem, daudzi uzskata par atbilstosu atzinibu izmaksatas prémijas. Dazi uzskata, ka darba
alga un prémijas nevar aizstat atzinibu, ko prieksnieciba izsaka mutiski, vairaki respondenti
sanem atbilstoSu atzinibu no sava tiesa veikala vaditaja, bet ne no augstakas uznémuma
vadibas. Citi apgalvo, ka vienmér (katru ménesi) strada vienlidz smagi, bet prémijas sanem
tikai tad, kad tiek izpildits plans, un uzsver, ka vairakkart plans bija neatbilstosi augsts. Tika
izteiktas arl pretenzijas par to, ka tiek stradatas virsstundas, par kuram netiek maksats.
Kopuma darbinieki véletos biezak dzirdet uzslavu no augstaka limena vaditajiem, nevis tikai

dzirdet aizradijumus par dazadiem stkumiem.
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Par labi padaritu darbu es sanemu atbilstosu atzinibu
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5.1. att. Uzpémuma ,,X” aptaujato darbinieku atzinibas atbilstibas vértgjums.

Ka redzams 5.2. att€la, ar visaugstako atzimi - 5 - darba samaksu novértgja 49
respondenti, 48 no aptaujatajiem novertgja ar 4, 15 ar atzimi 3, 5 darbinieki ar atzimi 2 un 4
no tiem uzskata, ka darba samaksa pilnigi neatbilst tam, ko vini dara. Tie, kas ir neapmierinati
ar darba samaksu, uzskata, ka darba alga nav slikta, bet tik un ta nav pietickama, nemot véra
apstaklus, kuros strada darbinieki (putekli, kimija), un darba smagumu (visu dienu uz kajam
un viena skrieSana). Tas viss ietekmé darbinieku veselibu, bet veselibas padroSinasana
uznémuma nepastav. Atkal tika piemin€tas parstradatas stundas, tapec darba algu nekada
gadijuma nevar uzskatit par atbilstoSu tam, ko darbinieki dara. Protams izskan&ja ari

viedoklis, ka vienmér grib&tos vairak.

Mana darba samaksa (ieskaitot bonusus) ir atbilstosa tam, ko

es daru
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5.2. att. Uzpémuma ,,X” aptaujato darbinieku darba samaksas atbilstibas vértéjums
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Kopuma pemot, neviens no aptaujatajiem darbiniekiem nav pilnigi neapmierinats ar
uznémuma piedavato darba atlidzibu (sk. 5.3. att€lu). Ari §1 darba autore tam var piekrist, kaut
arT ir faktori, kas batu jauzlabo vai pat jamaina. Pieméram, daudzi uzskata, ka uznémuma
nematerialas stimuléSanas saraksta vajadz€tu ieviest veselibas apdroS§inasanu, vismaz tiem,
kas strada uzn€muma jau ilgaku laiku. Bija tadi, kas ieteica lielakas precu atlaides tiem, kas
strada uznémuma vairak ka gadu. Bija minéts ar tas, ka veikalu vaditajiem butu jasanem
prémijas katru ménesi, ja tiek izpildits plans, nevis par katru izpildito ceturk$pa planu. Dazi

atbildgja, ka materiala stimul€Sana vinus pamierina, bet motivacijas stradat labak — nav.

Kopuma nemot, esmu apmierinats ar uznpémuma
piedavato darba atlidzibu
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5.3. att. Uzpémuma ,,X” aptaujato darbinieku apmierinatibas pakape ar piedavato darba

atlidzibu

AtgrieZoties pie motivéSanas, var minét faktorus, kas motivé darbinieku tirdzniecibas
nozare (pardevéju) un faktorus, kas demotivé vinu.

Faktori, kas motive pardeveju, ir:

e Pasapliecinatiba — velme pieradit sev un citiem, ka tu esi uz kaut ko sp&jigs.
Panakumu raditajs bus ne tikai algas apmers, bet arT publiska uzslava, darbinieka vards uz
goda déla vai vienkarsa apzina, ka esi labakais.

e Labs kolektivs. So motivu bieZi izmanto sludinajumos, meklgjot jaunus darbiniekus.
Daudziem sociala vide ir viens no galvenajiem izvé€les krit€rijiem. Labs kolektivs un
labveligas darba attiecibas, kas balstitas uz savstarp€jo atbalstu, dod iesp&ju pievert acis uz
citiem trilkumiem, piem&ram, attalumu starp majam un darba vietu.

e Prestizs. VElme stradat 1pasa uznémuma vai noteikta videé, noteikta veikala, kur tirgo

noteikta veida preces un kuru apmekl€ noteiktas kategorijas pircgji, piem&ram, sporta veikalos
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parasti strada darbinieki, kas ikdiena nodarbojas ar sportu un sports vinu hobijs un visa dzive.
Tadi darbinieki pircgjus apkalpo ar prieku, sniedz viniem siku informaciju par precém.

e Sapratiba. Daudziem cilvekiem ir svarigi saprast nozimi, ko vini dara, kur virzas,
nevis vienkarsi darit darbu. Ja uzn€émuma meérki un uzdevumi, kuros darbinieks strada, ir
vertigi ar vinam paSam, tad tas ir svarigs iemesls, lai stradatu $aja uzpémuma. [17, 57. Ipp.]

Péc anketas rezultatu apkoposanas 5.4. att€la tiek paradits, ka 64 darbinieki ir
parliecinati, ka vinu darbs sekmé& uzn€émuma mérkus. Vini uzskata, ka dara visu, kas ir vinu
spekos, laipni apkalpo pirc&jus, pilda budzeta planus, censas iespaidot kolégus un klientus
pozitivi, lai kolégiem butu prieks nakt uz darbu un klientiem nakt iepirkties atkal un atkal.
Redzam, ka 3 darbinieki drizak nepiekrit tam, ka vini sekmé& uzn€muma mérkus sasniegSanu.
Par iemeslu tam kalpo uzpémuma meérku nezinasana. Tas atkal attiecas uz darbinieku

informé&Sanu no vadibas puses.

Es jutu, ka mans darbs sekmé uzpémuma meérku

sasniegSanu
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5.4. att. Uznémuma ,, X aptaujato darbinieku darba lietderibas sajiitas pakape

e Parlieciba un stabilitate. Parlieciba par uzpémumu, precém, kolégiem, stabilitati,
perspektivam.

e [zaugsmes iespéejas.

e Patstaviba un atbildiba. Tirdzniecibas darbinieka darbs prasa nopietnu pieeju un sp&ju
patstavigi pienemt lémumus dazadas situacijas. [17, 58. Ipp.]

e Adrenalins. Nestandarta uzdevumu un rikojumu izpilde. Veikalos strada asi, jautri un
atjautigi cilvéki. Darbs mazumtirdznieciba uzmundrina, uztur pardev€ju tonusa, nelauj
atslabinaties, gatavo jauniem parsteigumiem un sasniegumiem. To visu nodroSina darbs ar

dazada rakstura cilvékiem, pircgjiem.
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e Samaksa motivé tad, kad rezultatu sasniegSanai paterétas piles tiek adekvati (péc
darbinieka domam) atalgotas materiala izteiksme.

e Milestiba pret savu darbu. Biezi cilvékiem ir vajadziga izpratne par to, ka ar
uznémumu vinus saista kaut kas vairak par darba ligumu, kad darbinieks ir gatavs atdot
darbam savu energiju un sanemt patikamas emocijas no darba.

Ir arT faktori, kas demotivé darbiniekus. Tie ir:

e Slikta vadiba. Tas var biit saistits ar jebko: direktors (administrators, vecakais
pardevéjs, veikala vaditajs) piekasas, nepievér§ uzmanibu darbiniekam, nezina, ko grib,
piespiez pildit rikojumus, kas nav saistiti ar darbu. [17, 59. Ipp.]

¢ Netaisniga stimul€Sanas sistéma, kad labs darbinieks sanem tadu pasu atalgojumu ka
slikts darbinieks, kur§ pienacigi nepilda savus pienakumus.

e Solfjumu nepildisana. Netiek pilditi visi soltfjumi, kas tika soliti darbiniekam parrunu,
intervijas laika.

o Slikts kolektivs. Neviens darbinieks nebiis motivets stradat kolektiva, kura nav
komandas gara, katrs ir pats par sevi, kad negribi satikt savus kolégus.

e Nepietickama darbinieka nodarbinatiba. Darbiniekam Skiet, ka darba diena nekad
nebeigsies, un nogurums no neka nedarisanas ir lielaks neka no liela darba apjoma, jo par to
nav laika domat. [17, 60. Ipp.]

e [niciativas ignorésana.

e Nepreciza informacijas apmaina, pieméram, uznémuma notiek kadas parmainas, bet
darbiniekam pazino faktu pédg¢ja bridi.

e Psihologiskas problémas, kas nav saistitas ar darbu, pieméram, slikts garastavoklis,
problémas gimengé. Tas viss ietekmé& darba pienakumu izpildi. [17, 61.1pp.]

Uzp@muma ,,X” no 123 aptaujatajiem darbiniekiem 71 ir pilnigi motivéts veikt savus
darba pienakumus péc iesp&jas labak, kas tiek paradits 5.5. att€la. Par lielakajiem
motivatoriem respondenti uzskata karjeras iesp&jas uznémuma, prémijas, pircéju smaidus un
pozitivo noskanojumu. 28 respondenti ir drizak motivéti, 12 respondenti novértgja
motivéSanas sist€tmu uznémuma ar atzimi 3, 6 respondenti drizak nav motiveti un 4 vispar nav
motiveti. Visvairak darbiniekus demotivé nereali sastaditais apgrozijumu plans, ko noteikti
veikali nevar izpildit vai veikala izvietojuma d€l, rajona dzivojoSo iedzivotaju ienakumu dg]
un citu faktoru dé]. Lidz ar to So veikalu darbinieki nekad nesanem prémijas, cik vien smagi
un citigi stradajot. V&l viens no faktoriem, kas demotivé darbiniekus, ir augstaka Iimena

vaditaju attieksme, neuzticiba darbiniekiem, atzinibas trilkums no tas puses.

66



Esmu motivéts veikt savus pienakumus péc iespéjas
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5.5. att. Uznémuma ,,X” aptaujato darbinieku motivacijas pakape

No uzpémuma ,, X’ motivéSanas sistémas analizes var secinat, ka uznpémuma vadiba
savu darbiniecku motivéSanai parsvara izmanto materialo stimuléSanu (Stabils darba
atalgojums, prémijas), pavisam maz pieveérSot uzmanibu nematerialajai stimul€Sanai. Principa
uznémuma ,, X tiek realizets tikai viens nematerialas stimuléSanas faktors, un ta ir karjeras
veidoSanas iespéja, kas miusdienas tiek uzskatits par vienu no spécigakajiem motivatoriem.
Uznémuma vadibai nopietni jaizstrada darbinieku motivésanas sist€éma, kas ietvertu tadas
nematerialas stimulé$anas iesp&jas ka atziniba, uzticiba padotajiem, labvéliga psihologiska
mikroklimata veidoSana, kolektivu saliedétiba, darbinieku iniciativas atbalstiSana. Tas

nodros$inatu darbinieku motivaciju ilgtermina.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Secinajumi

1. Cilvéku resursu vadiSana ietver tadas apaksSsistémas ka cilvéku resursu
planoSanu, atlasi un novérté€sanu, darba apstaklus, darba attiecibas, uzn€muma organizatorisko
struktiiru, tiesiskos aspektus, socialo infrastruktiiru, personala motivésanu.

2. Cilveéku resursu vadiSanas process uznémuma biis efektivs tikai tad, ja ir
stratégija, ka arT kopsakariba starp vadiSanas stratégiju, politiku un sist€ému.

3. Cilveku resursu vadiSanas stratégija ir plani, darbibas virzieni, pienemamo
lémumu seciba un metodes, kuras lauj novértét, veikt analizi un izstradat efektivu iedarbibas

sistému uz personalu, lai realizétu uznémuma attistibas strateégiju.

4. Uznémuma ,,X” vadiSana prakse ir orient€ta uz pelnas giiSanu, apgrozijumu
planu izpildi.
5. Uzpémumam ,,X” ir izstradata cilvékresursu vadiSanas stratégija, kura balstas

uz izmaksu minimizaciju (darbaspéka trikums atvalinajuma laikos). P&c uznémuma veiktas
icks€jas darbinieku anketéSanas ta tika koriggta, uzlabojot personala motivéSanas sistému
(cilvékresursu vadiSanas semindru rikoSana veikalu vaditajam, kop&ju pasakumu biezaka
rikosana).

6. Kopéjo personala vadiSanas sisttmu uzpémuma raksturo tads raditajs ka
personala mainiba.

7. Personala mainiba loti negativi ietekm@& organizacijas darbibas efektivitati,
nedod iesp&ju noforméties kolektivam, Iidz ar to arl korporativajam garam, kas izraisa
razoSanas raditaju un darba efektivitates pasliktinasanos.

8. Personala mainibas koeficients uzpémuma ,,X” ir 17.39. Tas ir augsts cilvéku
resursu mainibas koeficients un negativs raditajs.

9. 27% no piepemtajiem darbiniekiem pamet uzpémumu ,,X” jau pirmaja
nostradataja ceturksni.

10. Darbinieks, kas ir nostradajis uznémuma 1 gadu un tris ménesus, var tikt
uzskatits par darbinieku ar lielu darba stazu.

11. Neviens darbinieks, kas tika piepemts darba 2009. gada otraja ceturksni,
uznémuma ,, X’ vairs nestrada.

12. Lai samazinatu persondla mainibu, organizacija, ir janoskaidro personala
aizieSanas c€loni un javeic to analize, kas dos iesp&u sastadit planu labu darbinieku
noturésanai organizacija.
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13. Cilvéku resursu mainibas galvenie iemesli uzpémuma ,,X” ir vadibas
autoritarais vadiSanas stils, vadibas neuzticiba saviem padotajiem, netaisniga un nepamatota
sodu sistema, darbinieku iniciativas neatbalstiSana un viedoklu ignoréSana, rotacijas sist€ma,
uzskats, ka kolégi nevar uzturét draudzigas attiecibas, ne€rts darba grafiks (garas un
noslogotas darba stundas), parstradatas noteiktas darba stundas, par kuram netiek maksats,
fiziskie darba apstakli (putekli, kimiskas vielas).

14, Svarigakie faktori, kas notur darbiniekus organizacija, ir konkur&tsp&jigs
atalgojums, prémijas, Kkarjeras veidosanas iesp&jas un elastigs darba grafiks, kas lauj
pardevéjiem apvienot studijas ar darbu, socialas garantijas.

15. Uzpémuma ,,X” motivéSanas sist€mas pamata ir materiala stimuléSana (stabils

darba atalgojums, prémijas), pavisam maz tiek pieversta uzmaniba nematerialajai

stimul&Sanai.
16. Tikai 40% uznémuma ,,X” darbinieki ieteiktu citiem stradat $aja uznémuma.
PriekSlikumi
1. Uzpémumam ,,X” jamaina vertibu sistéma, kuras galvena vértiba butu

darbinieks, nevis materialas vértibas. Veértibu sist€émas izmainas ietver plasu darbibu kopu, bet
to izpilde ir atkariga no augstaka Itmena vadibas v€lmes. Neskatoties uz to, ka IidzSingja
uzpémuma ,, X" vadiSanas prakse bija orient€ta uz pelpas giSanu, autore piedavas
nepiecieSamo veicamo pasakumu sist€mu personala vadiSanas pilnveidoSanai.

2. Uzpémumam ,X” cilvékresursu vadiSana jaizmanto gan izmaksu
minimizéSanas stratégija, gan kvalitates uzlaboSanas stratégija, gan inovativa stratégija.
Japievers lielaka veériba pareizai darbinieku komplektesanai, darbinieku zinaSanu atjaunoSanai
un attistibai.

3. Jauzlabo personala atlases un novértéSanas procedira, obligati veicot parrunas
ar visiem kandidatiem.

4. Nopietnak janodarbojas ar jaunu darbinieku ievadisanu darba, lai p&c iespgjas
1saka laika perioda iemacttu darbinieku pildit darba pienakumus kvalitativi. Veikalu vaditajam
javelta daudz vairak laika jauno darbinieku apmacibai.

5. Javeido labveligi darba apstakli darbiniekiem, piem&ram, atseviSka telpa vai
kads nostiris, kura darbinieki var netraucéti &st pusdienas (bez putekliem, apgerbu maisiem),

jaieriko kondiciong€sanas sist€éma un labas apsildisanas iekartas.
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6. Jaapgada darbinieki ar visu nepiecieSamo darba inventaru (pieméram, apgérbu
pakaramie), lai nerastos dubultdarbs.

7. Jamaina organizacijas kultira, kura domin€tu vadibas uzticiba padotajiem,
padoto iniciativas atbalstiSana, viedoklu uzklausiSana un nemsana véra. Jalikvidé negaiditas
parbaudes un parbaudes ar iesiitito pirc€ju palidzibu, jaatcel rikojums par darba formu bez
kabatam, ka ari lieka dokumentacija, kuras rezultata darbinieks tiek noniecinats un ziud darba
raZigums.

8. Darbinieku rotacija javeic tikai gadijumos, kad darbinieks tiek paaugstinats
amata vai ari péc vipa gribas. Saliedéts kolektivs ir produktivaks. Jamégina katram
darbiniekam piedavat darba vietu péc iesp€jas tuvak majam.

9. Japarskata un jauzlabo sodu sist€éma, kas paredz€tu paskaidrojumu rakstiSanu
tikai par nopietniem darba parkapumiem, pieméram, par darba kaveSanu, negodigam
darbibam pret uzp@émumu, savu pienakumu nepildiSanu. Tas sekmé&tu katra darbinieka
izaugsmi, kltudu labojumus, bet nevis bailes no vadibas ka tas ir Sobrid.

10. Japarskata un jauzlabo sodu sist€éma, kas paredzetu paskaidrojumu rakstiSanu
tikai par nopietniem darba parkapumiem, pieméram, par darba kaveSanu, negodigam
darbibam pret uzpémumu, savu pienakumu nepildiSanu. Tas sekm@tu katra darbinieka
izaugsmi, kludu labojumus, bet nevis bailes no vadibas ka tas ir Sobrid.

11. Jauzlabo motivéSanas sisttma uznémuma, kas paredzetu lielaku nematerialas
stimuléSanas elementu kopumu (atzinibas izteikSana, darbinieku iniciativas atbalstiSana,
publiskas uzslavas, biezaka kopigo pasakumu rikoSana, piem&ram, sporta spéles, darbinieku
iesaiste lémumu pienemsana, kas rada lidzdalibas sajiitu, uzticiba darbiniekiem). Sada
motivéSanas sist€ma biitu efektivaka ilgtermina.

12. Japiedava uznémuma darbiniekiem veselibas apdroSinasana, kas kalpotu ka
labs motivators.

13. Jadod iesp&ja darbiniekiem izmantot pusdienu partraukumam likuma paredzeto
stundu, lai var€tu atpisties no smaga darba.

14. Jamaksa darbiniekiem par virsstundam, tad ari netiks grauta uznémuma
reputacija un tiks samazinata cilvéku resursu mainiba.

15. Javeic biezaka uzpémuma darbinieku anketéSana, kas palidzes atklat

cilvekresursu vadiSanas nepilnibas un veikt tas pilnveidosanas pasakumus.
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PIELIKUMI

1. pielikums

Uzpémuma X darbinieku anketéSana

Lai noskaidrotu uzn€muma X darbinieku viedokli vairakos uzn€mumam svarigos
aspektos, ar mérki planot uzlabojumus, tiek veikta darbinieku anketéSana.

Anketas ir anonimas, tas tiks analiz€tas apkopota veida uzn€muma administracija. Lai
garant€tu darbinieku anonimitati, katra veikala tiek nogadatas anketas un apzimogotas
aploksnes atbilstosi darbinieku skaitam veikala. Katram darbiniekam tiek izsniegta viena
apzimogota aploksne un anketa. Darbiniekam péc anketas aizpildiSanas ta jaievieto aploksné,
jaaizlime& un janodod personala specialistei.

Lai anket@Sana sasniegtu savu mérki, un labak izprastu vértéjumu, Joti vélams aizpildit
ne tikai veért€jumus, bet sniegt ar1 savus komentarus, it seviski, ja attieciga jautajuma
vertejums ir zems.

27.02.2012

Lidzu sniedziet savu vert§jumu zemak mingtajiem apgalvojumiem novertgjot to pec
skalas, apvelkot atbilsto$o veért€jumu ar apliti:

Pilniba nepiekritu

Vairak nepiekritu, ka piekritu
Ne piekritu, ne nepiekritu
Vairak piekritu, neka nepiekritu
Pilniba piekritu

agprwnE

Liadzu sniedziet arT komentarus, ja tadi ir, zem katra apgalvojuma

1. Man ir skaidri zinami un saprotami mani pienakumi
1 2 3 4 5
2. Man ir skaidri zinami un saprotami uznémuma darba kartibas noteikumi

1 2 3 4 5

3. Es vienméer laicigi esmu informéts par jaunakajam izmainam un prasibam uzgémuma,
kas skar manu darbu

1 2 3 4 5
4. Esmu apmierinats ar saviem kolégiem

1 2 3 4 5
5. Esjiitu, ka mans darbs sekmé uznémuma mérku sasniegSanu

1 2 3 4 5
6. Man patik darbs, kuru es daru

1 2 3 4 5
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10

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18

Es saskatu izaugsmes iesp€jas uznp€muma

1 2 3 4 5

Mans tieSais vaditajs sniedz man pietiekamu atbalstu, lai es varétu pienacigi pildit man

uzdotos pienakumus

1 2 3 4 5

Man ir pieejami visi nepiecie$amie tehniskie paliglidzekli, aprikojums, inventars mana

darba sekmigai izpildei
1 2 3 4 5
Man ir atbilstosi darba apstakli manu darba pienakumu pildiSanai
1 2 3 4 5
Man ir pietickama informacija par uznémumu, ta attistibas planiem
1 2 3 4 5
Par labi padaritu darbu es sanému atbilstoSu atzinibu
1 2 3 4 5
Esmu motivéts/a veikt savus pienakumus péc iespgjas labak
1 2 3 4 5
Man darba samaksa (ieskaitot bonusus) ir atbilstoSa tam, ko es daru
1 2 3 4 5
Kopuma nemot, esmu apmierinats ar uzn€muma piedavato darba atlidzibu
1 2 3 4 5

Kadi ir galvenie plusi stradajot $aja uzp€émuma

Kadi ir galvenie triikkumi stradajot $aja uznémuma

Vai jis ieteiktu darbu Saja uznémuma saviem draugiem ?
Ja
Ne
Varbiit

Citi ierosinajumi un komentari
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2. pielikums

Intervija ar uznemuma ,,X” personala specialisti

Vai uznémumam ,,X” ir cilvékresursu vadiSanas stratégija? Kada ta ir?

Ka notiek personala atlases un novertésanas procediira?

Kadi ir personala izveles kriteriji?

Vai organizacija pastav darbinieku apmacibas, kvalifikacijas cel$anas kursi, karjeras
perspektivas?

Vai darbiniekiem tiek piedavati atvieglojumi, pabalsti vai apdrosinaSana? Kadi?

Ka tiek ievadits jauns darbinieks noteikta amata? Ka notiek jauna darbinieka
adaptacija? Kas ar to nodarbojas, kontrole?

Ka Jus vertgjat personala mainibu sava organizacija? P&c Jisu domam ta ir dabiska vai
parmériga?
75



8. Kadi ir galvenie personala mainibas iemesli organizacija?

9. Kadi pasakumi tiek veikti, lai to mazinatu? Vai tiek aprékinats personala mainibas
koeficients?

10. Vai tiek runats ar aizejoSo darbinieku par aizieSanas iemesliem?

11. Vai tuvakaja laika planojat kaut kadus personala vadiSanas pilnveidoSanas,
uzlabosanas pasakumus? Kadus?

12. Ka Jus veletos pilnveidot personala vadiSanu organizacija? Kadi pasakumi, Jusuprat,
javeic, lai mazinatu personala mainibu Jisu organizacija?

13. Jusu novélgjums organizacija stradajoSiem darbiniekiem, potencialajiem darbiniekiem
un uzp€muma vadibai!
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Bakalaura darbs ,,Cilvéku resursu vadiSana un pilnveido$ana uzpémuma ,,X””

1zstradats LU Ekonomikas un vadibas fakultate.

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

Autors: Svetlana Nikiforova

(paraksts, datums)

Rekomendgju / nerekomendgju darbu aizstaveésanai

Vaditajs: Dr.oec., asoc. profesores Vizmas Niedrites

(paraksts, datums)

Recenzents: Dr.oec., doc. Sandis Babris

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

(darba pienémgja paraksts, datums)

Darbs aizstavets bakalaura gala parbaudijuma komisijas s€édé

. prot. Nr. , Vertgjums

Komisijas sekretare:

(paraksts, datums)
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