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ANOTACIJA

Bakalaura darba t€ma ir - ,,Personala vadiSanas pilnveidoSanas iespgjas uznémuma SIA
»dunset Riga”. Darba mérkis ir, balstoties uz teorétiskam atzinadm par personala vadiSanu un
personala vadiSanas analizi uzpémuma SIA “Sunset Riga” izstradat priekslikumus personala
vadiSanas pilnveidoSanai.

Lai sasniegtu darba merki tika analiz&ti teor@tiskie aspekti, izvertéta SIA “Sunset Riga”
personala vadiSana, veicot empirisku p&tijumu, izmantojot darbinieku anket€Sanu un intervijas.

Bakalaura darbs sastav no 3 nodalam. Pirmaja nodala tiek raksturots uznémums, ta
personala politika, stratégijas, tiek izskatita organizatoriska struktlira un amata apraksti, ka ari
vadiSanas stili, personala mainiba un apgrozijumi abos veikalos. Otraja nodala tiek raksturota
SIA ,,Sunset Riga” personala planoSana, mekl€Sana, atlase un adaptacija. Tresa nodala sastav no
personala novertéSanas, bet ceturta nodala no SIA ,,Sunset Riga” personala motivacijas. Tiek
veikta un visas nodalas ieklauta personala vadiSanas izp€te, pielietojot darbinieku anonimu
aptauju un intervijas.

Bakalaura darba nobeiguma tick apkopoti secinajumi un izstradati priek§likumi personala
vadiSanas uzlaboSanai uznémuma SIA ,,Sunset Riga”.

Darba apjoms ir 83 lappuses, satur 8 tabulas, 31 attelu, 5 pielikumus, 27 izmantotas
literatiiras avotus.

Atslégvardi: personala planoSana, mekléSana, atlase, adaptacija, novert€§jums, motivacija.



ANNOTATION

Bachelor’s work theme is — The options of personnel management improving in LTD ,,Sunset
Riga” company. The bachelor’s work aim is to elaborate proposals for the personnel management
improvement, grounding on of the theoretical knowledge about personnel management and
personnel management analysis in the LTD ,,Sunset Riga” company.

To achieve the aim of the work theoretical aspects were analyzed, appraised LTD “Sunset
Riga” personnel management, carrying out empirical research, using employee’s questionnaire
and interviews.

Bachelor’s work consists of 3 chapters. In the first chapter company is described, its
personnel politics, strategy’s, organizational structure and profession descriptions are examined,
as well as labour turnover and turnover in both stores. In the second chapter LTD ,,Sunset Riga”
personnel planning, searching, selection, adaptation process are described. The third chapter
consists of personnel assessment, but fourth chapter of LTD ,,Sunset Riga” personnel motivation.
Personnel management research is carried out and is included in all chapters, using employee’s
anonymous questionnaire and interviews.

In the final part of the bachelor’s work, conclusions are summarized and proposals for
personnel management improvement in LTD “Sunset Riga” company are given.

The volume of work are 83 pages, contains 8 tables, 31 images, 5 appendixes, 27 used
literature sources.

Keywords: personnel planning, searching, selection, adaptation, evaluation, motivation.
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IEVADS

Vien retais vairs var apgalvot, ka personala vadiSana miisdienu darba tirgii un korporacijas
ietvaros sevi atspogulo tikai personala dokumentacijas lietvedibu. Aizvien svarigaks ierocis cina
par jaunu tirgus dalu iekaroSanu vai paplasinaSanu ir arT stabils, lojals un motivéts personals, kas
apzinas ne tikai savu finansialo, bet arT emocionalo un socialo piederibu uzpémumam. Personala
resursi ir speks, kas var stradat gan uznémuma laba, gan pret to.

Cilveks nav mas$ina vai tehnologiska iekarta, kuru var nodarbinat, remontét un ekspluatét
nepartraukti. Darbaspeks ir loti specifisks resurss, kura radosa darbiba ir pamats uzpémuma
attistibai. Kaut gan pastav daudz teorétisku apcergjumu par personala vadiSanas procesiem un
sisttmam, lai realizétu personala parvaldi praksg, vaditajam ir japieliek daudz ptlu un energijas,
veidojot saskanigu un sistematisku darbu. Personals ir visjiitigakais un visietilpigakais uznp€émuma
resurss, kur§ prasa daudz uzmanibas un ieguldijuma. Lidz ar to neefektiva personala vadiSana
uznémumam var sagadat loti daudz problému. Veidojot efektivu, miisdienigu, pardomatu un
sistematisku personala vadiSanas sistému, uznémums sev nodroSina stabilu atbalstu talakai
attistibai. Tadgjadi, aktuala ir jebkura uzn€muma vadibas prasme organiz€t vadiSanas procesus,
atpazit problémas, rast tam efektivu risindgjumu un, lai iztur€tu konkurenci ir strauji jamainas,
jaatmet visu lieko, jamekle jauni celi un iesp&jas. Pats galvenais ir veids un attieksme ka izglitot
cilvekus un organizet procesus uznémuma. Ka liecina statistika, 2012.gada darba mekletaju skaits
bija 622 tiikstosi cilveku,(2) kuri bija gatavi staties darba attiecibas. Sos cilvékus naksies pienemt
darba, attistit un iesaistit kolektivos.

Autore bakalaura darba ir izvelgjusies pétit personala planoSanu, mekléSanu, atlasi,
adaptaciju, noveértéSanu, motivéSanu uznémuma SIA ,,Sunset Riga”, jo svarigi ir noskaidrot, kas
ir vajie posmi uznémuma personala vadiSana, cik liela méra ta ir vaditaju neprasmiga riciba, vai
ar1 nepiemérota darba vide, vai darbinieki var biit dro$i par savu darbu un gandariti par padarfto.

Visparatzits ir fakts, ka investicijas personala izaugsmé un karjeras virziba ir uzgp€émuma
panakuma kila. Visi uznémuma vaditaji grib&tu, lai viniem biitu vislabakie darbinieki - patstavigi,
kompetenti, ar augstu atbildibas sajiitu un daudzam citam prasmém un ipasibam. Bet, lai tadus
darbiniekus iegatu, ir javeic loti liels darbs. Sodienas apstaklos darbiniekiem vajadzétu
apzinaties, ka vini ir svarigs faktors visa razoSanas procesa. DiemZzgl ir jaatzist, ka Latvija

nepievers lielu uzmanibu cilveku faktoram.



Darba temats ir aktuals, jo uznémuma viena no veikaliem ir augsta personala mainiba.

Turklat arT darbinieku apmierinatiba ar esosajiem darba apstakliem netiek pétita, tadel darba
autore centisies noskaidrot augstas personala mainibas c€lonus, lai tos novérsot varétu pilnveidot

personala vadiSanas procesu.

Bakalaura darba meérkis ir, balstoties uz teorétiskam atzinam par personala vadiSsanu un
personala vadiSanas analizi uznémuma SIA “Sunset Riga” izstradat priekslikumus personala
vadisSanas pilnveidosanai.

Darba mérka sasnieg8anai tiek izvirziti $adi uzdevumi:

v’ iepazit un izanalizét personala vadi$anas teorétiskos aspektus;

v’ izpétit un apkopot informaciju par personala vadibu uzpémuma SIA “Sunset Riga”;

v’ izstradat secindjumus un priekslikumus personala vadiSanas uzlaboSanai un efektivai
pielietoSanai SIA “Sunset Riga”.

Bakalaura darbs sastav no tris nodalam. Pirmaja nodala ir apskatiti personala vadiSanas
galvenie teorétiskie aspekti. Otra nodala ir veltita uzn€muma raksturojumam, personala vadiSanas
politikas izp&tei, ka arT personala vadiSanas funkcijam. Tres$aja nodala tiek izp&tits un atspogulots
darbinieku viedoklis par pastavoSo personala vadiSanas sistému uzpémuma. Darba nobeiguma
tiek doti secinajumi un izvirziti priekslikumi personala vadiSanas sist€émas uzlaboSanai. Darba ir
ieklauti arT pielikumi- darba sludinajums,veértéSanas sistémas tabulas, aptaujas anketas paraugs,
intervijas jautajumi. Bakalaura darba petijuma autore izmantojusi Sadas metodes:

v Kvantitativas;
v’ Kuvalitativas.

Bakalaura darba tiek izmantota gan latvieSu, gan arzemju autoru speciala literatiira
personala vadiSanas joma, Latvijas Republikas likumi, datu bazes, ka arT uznémuma SIA “Sunset
Riga” ieksgja dokumentacija, darbinieku aptaujas un intervijas rezultata iegita informacija un
interneta elektroniskie resursi.

Bakalaura darba pétijuma periods ir no 2010.gada junija lidz 2013.gada maijam. Analize
tieck veikta balstoties uz gandriz tris gadu ilgo pétijuma periodu, jo visu So laiku autore ir

stradajusi uzp€muma SIA ,,Sunset Riga” un novérojusi personala vadisanas galvenos aspektus.



1. SIA ,,SUNSET RIGA” UZNEMUMA RAKSTUROJUMS

1.1 SIA ,,Sunset Riga” personala politikas un stratégijas vértéjums

SIA “Sunset Riga” ir uznémums, kas pieder "Sunset Suits" veikalu tiklam, un ir pazistams
visa Eiropa. Saviem klientiem piedava dazada stila virieSu apgerbus. Iepérkoties Saja veikala,
ikvienam iesp&jams izmantot ari bezmaksas Suvéjas pakalpojumus apgérba korekcijai.
Uzpémums ,,Sunset Riga” darbojas kops 2004. gada un So gadu laika ir iekarojis savu vietu tirg
starp tadiem zinamiem veikalu tikliem, ka ,,City Men & Women”, , Baltman”, ,, Apranga”.
Paslaik uzn@mumam pieder 2 veikali — t/c “Domina” un t/c "Riga Plaza”. Centralais birojs
atrodas Ganibu Dambi 36-302.

1.1. attela ir atspogu]ota uznémuma SIA ,,Sunset Riga” organizatoriska struktiira.

Ipasnieks (direktors)

Regionala vaditaja Gramatvedis
T/c Domina “Sunset T/c Riga Plaza “Sunset
Suits” veikala vaditaja Suits” veikala vaditaja
Pardevéja - Pardevgjas - Pardevgjas - Pardevégja -
konsultante Suvgjas konsultantes Suvgja

1.1. att. SIA "Sunset Riga' organizatoriska struktura

Tapat ka jebkuram cilvékam, arT uznémumiem ir savas vertibas. Vertibas nosaka attieksmi
un atspogulojas apzinata un neapzinata riciba. Vertibas palidz izdarit pareizo izv€li un lauj atSkirt
labo no slikta.

Uznémuma vizija: ,,Veikalu tikls ir uzticams pastavigiem un atveérts jauniem klientiem.”
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P&c autores domam uzpémuma vadiba viziju ir defin€jusi kliidaini, jo péc teorijas vizija ir
formul@ts organizacijas galvenais nakotnes mérkis un atbilde uz jautajumu — kada organizacija
velas klit. Parasti vizija tiek formuléta ilgam nakotnes termignam, piem&ram, 15 Iidz 20 gadiem,
vai lidz mainas organizacijas misija. Vizija ir visparigs mérkis. (27)

Uzpeémums censas kliit par vadosSo izvéletaja tirgi, ka art vélas pilnveidoties sava darbibas
joma, izmantojot Polijas apgérbu zimolu ,,Sunset Suits”. Mérkis ir biit pievilcigakajam virieSu
apgerbu veikalu tiklam un pirmajai izvélei klientu skatijuma.

Uznémuma misija: ,,Palidzet klientiem izvéléties sev labako variantu, nodro§inot vinus ar
lielisku apkalposanas kulttiru un vértigu padomu.”

P&c autores domam uzp@muma misija nav pilniga, jo p&c teorijas misija ir 1si un precizi
izteikts pazinojums par organizacijas pastavésanas noltku. Ta atspogulo ieinteresétajam pusém ar
kadu meérki organizacija pastav un, kadi ir organizacijas filozofija/principi attieciba uz
pastavéSanas noluku. Pamatojoties uz misiju, organizacija koncentré savu darbibu noteikta
virziena.(27)

SIA  ,Sunset Riga” pamatvertibas: atbildiba, pastavigums, savstarpgja ciena,
profesionalisms.

Sis vértibas atspogulojas ikdienas darba: uzvediba, darbiba un atticksmé pret klientiem,
kolégiem un sabiedribu kopuma.

Uzpe@muma “Sunset Riga” pozitivi ir vertejamas defin€tas kopigas vertibas:

v" klients ir visas darbibas pamata. Vienmér ir jacensas attaisnot klientu ceribas;

v' kvalitates izciliba, ir jatiecas péc augstas kvalitates standartiem un jauznemas atbildiba
par visu savu darbibu. Klientu uzticiba kvalitatei iedvesmo nepartraukti uzlabot savu
darbu un apkalpoSanas kultiiru.

v komandas gars nepiecieSams, lai giitu pandkumus, tas ir galvenais priek$noteikums.
Komandas gars paradas savstarpgja sadarbiba un ciena vienam pret otru. Ar kopigiem
puliniem tiek iegiita klientu uzticiba un sasniegti kopigie merki.

SIA ,Sunset Riga” stratégiskie mérki: jarealizé stratégija, kuras galvenie uzdevumi ir:
jaunu veikalu atvérSana, 11dz ar to arT apgrozijuma palielinasana, pre€u sortimenta paplasinasana,
11dz ar to arT jaunu mérka tirgu iekaroSana.

P&c autores domam arT stratégiskie mérki uznpémumam ir nepilnigi, jo tos nosaka ilgakam
terminam, pieméram, 3 lidz 5 gadiem, bet Seit tas nav minéts. Intervija ar direktoru, tiek

noskaidrots, ka Sie stratégiskie mérki noteikti 3 1idz 4 gadu laika posmam. Saja laika tiek planots
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atvert 1idz diviem veikaliem un palielinat apgrozijumu vismaz par 30%, ka ar1 uz pusi palielinat
precu sortimentu.

Taktiskie mérki jeb vidgja termina merki ir: cieSa sadarbiba ar esoSajiem klientiem, jaunu
klientu piesaiste, kvalitates uzlaboSana, uznémuma ciesaka integracija, mérktieciga attistiba
klientu apkalposana. Sie mérki uznémumam ir noteikti un bitu jaizpilda gada laika.

Personala vadiSanas politika

Personala vadiSanas politikas galvenie merki ir atbalstit SIA ,,Sunset Riga” stratégisko
mérku sasniegS8anu, nodroSinot darbiniekiem darba un attistibas iesp&jas, ka arl motivaciju,
noteikt vienotas vértibas un principus personala vadiSanai. Istenojot izvirzitos mérkus var
veicinat darbinieku piesaisti un lojalitati. Personala politika sastav no 3 atseviskam personala
vadisanas funkciju politikam:

v' Personala atlases politika ir darba likumdo$anas principu un konfidencialitates ievéro$ana
par pretendentu sniegto informaciju. Intervéjot un atlasot darbiniekus, tiek nemta véra
izglitiba, darba pieredze, rekomendacijas, motivacija, veselibas stavoklis.

v' Darba izpildes novértésanas politika nodrosina darbinieku darba izpildes novértésanu pa
nedélam un kopa meénesi. NovértéSanas rezultati tiek izmantoti macibu vajadzibu
noteikSanai, darbinieka karjeras attistibas planoSanai un iesp&amai atalgojuma
parskatiSanai.

v' Atlidzibas politika norada uz vienotu darba atlidzibas sistému. Ta sastav no darbinieku
materialas atlidzibas, kuras pamata ir pamata alga un prémijas par individuala un
Kolektiva darba sasniegumiem. (27)

Darba apstakli uzn€muma SIA “Sunset Riga™ atbilst Latvijas darba likumdoSanas normam.
Uzp@muma netiek parsniegts likumdosana noteiktais stundu skaits. Abu veikalu darba laiki ir no
plkst. 10:00 Iidz plkst. 21:00. Darbiniekiem ir slidoSais mainu grafiks. Partraukums atpiitai un
pusdienam ir 1 stunda. Telpas ir labi apgaismotas un aprikotas ar visu darbam nepiecieSamo

tehniku. Katrs darbinieks tiek iepazistinats ar darba kartibas un ugunsdros$ibas noteikumiem.

1.2 SIA ,,Sunset Riga” amatu apraksti

SIA “Sunset Riga” uznémuma tiek nodarbinati 11 darbinieki. T/c Domina veikala “Sunset
Suits” strada 4 pilnas slodzes darbinieki (ta ir vaditaja, pardevéja, divas pardevejas-Suvéjas), bet
t/c “Riga Plaza” 2 pilnas slodzes un 2 pusslodzes darbinieki, (ta ir vaditaja, divas pardevgjas,
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pardev€ja-Suvéja), parejie tris darbinieki (direktors, menedzere un gramatvedis) strada biroja
Ganibu Dambi.

Uznémuma katrai profesijai ir izveidots savs amata apraksts ar pienakumiem, kas biitu
javeic. Tas samazina dazadas neskaidribas un atrisina neapmierinatibu darba vieta, jo katrs
pretendents, stajoties darba attiecibas, ir iepazistinats ar saviem pienakumiem.

P&c uznémuma anketeSanas rezultatiem 1.2. att€la var redzet, ka visi darbinieki ar saviem

pienakumiem ir iepazinusies, un tie vigiem ir skaidri.

Vai Jums ir pilnigi skaidri Jusu darba pienakumi?

Ja;6

Ng; 0

1.2. att. Darba pienakumu skaidriba uzpémuma

Direktors Sim uzpémumam ir arT Tpasnieks. Vina pienakumos ietilpst: kontrolét, vadit un
organiz€t abu veikalu darbibu, analizét finanSu raditajus (piem&ram apgrozijumu), apstiprinat
darbinieku pienemsanu darba, ka ar1 darba attiecibu partraukSanu, noteikt un izmaksat ikménesa
atalgojumu ( t.sk. atvalinajumu naudas, prémijas), parakstit dokumentus.

Regionala vaditaja ir otrais cilveks aiz direktora. ArT vinas pienakumos ietilpst: kontrolét,
vadit un organizet veikalu darbibu (tas notiek tad, kad direktora nav uz vietas), ka ari slégt
darfjumus ar precu piegadatajiem (mekl€t jaunus un uzturét labas attiecibas ar esoSajiem),
analizét ikménesa atskaites ( par apgrozijumu, pardevéju darbu, pastavigajiem klientiem utt.),
braukat pa veikaliem un parbaudit personala darbu (klientu apkalpoSanas kultiiru, tirdzniecibas
zales kartibu, skatlogu un vitrinu noforméSanas maku utt.).

Gramatvedis $aja uzn€muma ir viens bez paligiem, lidz ar to pienakumi vinam vienam ir
diezgan daudz: gramatvedibas dokumentacijas apstrade, zinojumu sagatavosSana, gramatvedibas
uzskaites veikSana atbilsto$i LR normativajiem aktiem, bankas maksajumu uzskaite un kontrole,
ka arT atskaiSu sagatavoSana uznémuma vadibai un valsts institicijam, darba samaksas
aprékinasana atbilsto$i uznémuma pastavosajai samaksas sist€mai. Papildus gramatvedis veic art

citus pienakumus ka: karto darbinieku personala lietas saskapa ar LR likumdoSanu, laikus
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iepazistina darbiniekus ar visa veida informaciju, kas saistita ar izmainam LR darba likumdosana,
noform& darbinieku pienemsSanas un atbrivoSanas dokumentaciju atbilsto$i pastavosajai
likumdoSanai, organizé uznémuma arhiva darbu: izstrada lietu nomenklattiru, nodroSina arhiva
dokumentu vaksanu, sistematizé€Sanu, sakartoSanu, glabaSanu un izmantosanu.

Gan t/c Domina, gan t/c Riga Plaza “Sunset Suits “ veikalos ir vaditajas, kuru tieSie darba
pienakumi ir: planot, organizét un vadit veikala darbu (nodroSinat un kontrolét pre¢u krajumu
planoSanu, pasiitiSanu, uzskaiti un atbilstosu uzglabasanu; planot, kontrolét un analizét budzetu
un veikala finansu raditajus; nodroSinat augsta limena klientu apkalpoSanas kulturu), vadit
veikala personalu (pienemt un apmacit darbiniekus, kontrolét darbinieku darba izpildi, motivét
tos, veicinat un attistit darbiniekos augstu atbildibu pret darba pienakumiem), celt pardosanas
operaciju efektivitati un uzlabot pardosanas raditajus.

Pardeveéju-konsultantu pienakumi ir: pirc€ju apkalpoSana,(sagaidit pirc€jus un izzinat vinu
v€lmes, palidzé€t ar izmériem, modeliem un krasam, noformét pirkumus), darbs ar precém
(pienemt tas pec kvalitates un daudzuma, izvietot tas tirdzniecibas zale, sagatavot pardosanai,
izzinat precu pieprasijumu), darba vietas sagatavoSana un kopsana ( uzturét kartigu darba vietu,
taja skaita tirdzniecibas iekartas un inventaru), saimnieciskas darbibas uzskaite un
dokumentesana ( aizpildit kases dokumentus, uzskaitit preces un citas materialas vértibas veikala,
noformét precu uzskaites dokumentus), darbs ar kases aparatu un terminalu.

Pardevéju-Suveju pienakumi ir tadi pasi ka pardev€jiem-konsultantiem un papildus Siem
pienakumiem ir: kvalitativa apgérbu korekciju veikSana.

Personala mainiba

Ka jau zinams starp personala mainibu un uzpémuma stabilitati ir cieSas saiknes. JO
zemaka personala mainiba, jo stabilaks uznémums, kas savukart ir diezgan spécigs pamats
ilgtsp&jigu un lojalu attiecibu veidoSana ar darbiniekiem.

Personala mainibas iemesli var but dazadi: uznémuma vadiSanas stils, uznémuma darbibas
principi, darbinieka vertibu sistéma, darbs uznémuma ir sezonals utt.

SIA ”Sunset Riga” augsta personala mainiba ir t/c Riga Plaza veikala. P&€dg€ja gada laika ir
nomainijusies 7 darbinieki, kas ir daudz. P&c matematiska aprékina var spriest, ka vidgji ik p&c
divi ménesi mainas personals. Personala mainibas iemesli ir dazadi. Ka piem&ram, 4 darbiniecu
aizieSana dekréta, vienas darbinieces aizieSana p&c savas iniciativas, nespéjot apvienot darbu ar

mates pienakumiem, jo t/c darba laiks nav Tsti piemérots cilvékiem ar b&rniem, vienas
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darbinieces parbaudes laika nepagarinasana, jo nav spg&jusi tikt gala ar saviem pienakumiem, ka
ar1 vienas darbinieces atlaiSana, jo pastavigi noveroti parkapumi darba vieta.

Pieméram, aizejot vecajam darbiniekam, nakas mekl&t un pienemt jaunu. Jauna darbinieka
apmaci$ana vidgji ilgst 2 ménesus ( tas ir atkarigs no cilvéka Ipasibam). So divu ménesu laika
tiek pielikti visi ptlini gan no vaditaju, gan no darbinieku puses jauna darbinieka apmaciSana.
Vecajiem darbiniekiem tiek uzlikta papildu slodze, jo jauno darbinieku nevar atstat veikala vienu.
Vini neparzina sortimentu, nemak apkalpot augsta liment pirc€jus, 11dz ar to uzp@émumam, atstajot
vinu veikala vienu, var rasties lieli zaud€jumi. Parasti veikala neapgrozas liels pirc€ju skaits, bet
tie, kuri ienakt biezi vien iepérkas uz 200 Ls un vairak. Lidz ar to, ja atstdj jauno darbinieku
veikala vienu, vin$ var palaist garam So klientu un veikala zaud&jumi vienas dienas laika var bt
no daziem latiem lidz daziem simtiem latu.

Parasti, kad tiek pienemts jauns darbinieks, veikala vadiba pazemina veikala méneSa normu
par 700-800 Ls, jo saprot, ka ar jaunu darbinieku norma netiks izpildita. Aptuveni $ads skaitlis ar1
ir zaud€jums uzpémumam katru ménesi, kamer jaunais darbinieks adaptgjas un sak pilnvertigi
stradat.

Savukart t/c Domina veikala personala mainiba nav novérota ped€jo tris gadu laika.
Kolektivs ir stabils un vienots. Lidz ar to darbiniekiem nav uzlikta papildus slodze.

Vadibas stils

Katram vaditajam ir savs vadibas stils, kas vajadzigs efektivai darba veikSanai. Tas
izpauzas vaditaja runas manieré, prasmé uzklausit darbiniekus un maka sagatavot, pienemt un
stenot [émumus.

Vadisanas stils atkarigs no vaditaja sociali psihologiskajam ipasibam, vaditaja hierarhijas
limena, vadiSanas veidiem un panémieniem, konkrétas darbibas jomas Tpatnibam. VadiSanas stila
veidoSanos ietekmé intelekts un vaditaja kultiras Iimenis, profesionalas 1ipaSibas un
temperaments, vaditaja orientacija uz konkrétiem meérkiem.

Uzpémuma SIA ,,Sunset Riga” nav viena konkréta vadibas stila. Vadiba cenSas pieturéties
pie demokratiska vadibas stila, bet ne vienmeér tas sanak, lidz ar to demokratiskajam vadibas
stilam tiek piejaukti tadi stili, ka autoritarais, liberalais un distances.

Uznémuma direktors un menedzere censas ieinteresét personalu veicamo darbu izpildé un
motivet to, izturas pret darbiniekiem ar cienu, censas riupéties par vinu vajadzibam, bet izvairas
no jebkadam neformalam attiecibam, kur ar1 izpauzas distances vadibas stils. Protams, svarigus

jautajumus pienem vienpersoniski, dod detalizétus rikojumus, ka arT kontrolé darba izpildi. Seit
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ar1 paradas autoritara vadibas stila pazimes. Bitiba autoritarais vadibas stils nav pats labakais
variants, bet ar citu stilu sajaukumu var biit visai veiksmigs uznémgéjdarbiba.

Savukart abu veikalu vaditajas pieturas pie demokratiska vadibas stila. T/c Domina
vaditajai demokratiskais stils jaucas ar distances stilu. Vaditaja censas iesaistit padotos 1émumu
pienemsana, lauj tiem risinat daudzus jautajumus pasiem, bet vina vienmér ietur distanci starp
sevi un darbiniekiem. Attiecibas darbavieta ir formalas.

Mazliet savadaka situacija ir t/c Riga Plaza veikala, kur vaditaja arT pieturas pie
demokratiska vadibas stila, bet ik pa laikam doming€ liberalais vadibas stils. Vaditaja uzticas
savam kolektivam, biezi vien netiek doti nekadi noradijumi, lidz ar to kolektivs ir pieradis un

zina, kas viniem ir jadara. Attiecibas darbiniekiem ar vaditaju ir neformalas.

1.3 SIA ,,Sunset Riga” personala raksturojums

No 11 uznémuma stradajosiem darbiniekiem 9 ir sievietes un 2 virieSi. Uzn€muma zemaka
limena amatos strada tikai sievietes vecuma no 24 lidz 45 gadiem. Vidgjais nostradatais laiks
organizacija vienam darbiniekam ir 2.5 gadi.

Ir svarigi uzzinat un izprast darba izvéles galvenos faktorus, kuru deé] darbinieki ir
izvelgjusies pieteikties konkrétajam amatam uzp€muma. 1.3. att€la var redzet, ka visvairak
respondentu (3 cilveki) izvel&jusies stradat uznémuma, jo amats ir ciesi saistits ar vinu profesiju,
otra vieta respondentu izvéle kritusi uz iesp&ju labi nopelnit. So iespgju izvélgjusies 2 cilveki, un
1 izvelgjies So amatu sevis pieradiSanai.

P&éc autores domam, pozitivi ir tas, ka lielaka dala respondentu darba vietu izvel€jas saistiba
ar profesiju. Tas nozimé, ka uzpémuma strada profesionali un sava amata lietpratgji, ka ari tas
parada, ka darba izvélei nav gadijuma rakstura, kas liecina par spécigu iek$€jo motivaciju.
Protams, vairumam darbinicku loti svarigs faktors ir atalgojums, kas veicina lojalitati

uzpeémumam.
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1.3. att. Darba izveles pamatojums uzpémuma

Vidgjais vecums uznémuma ir 33 gadi. Direktoram ir 55, gramatvedim 38 un regionalajai
menedZerei 34 gadi.
1.4. attela ir paradits darbinieku sadalijums p&c vecuma grupam t/c Domina filialg.

Kolektiva strada gan gados jaunaki, gan vecaki darbinieki.

0

M [idz gadam
M no 1 Iidz 3 gadiem
 no 3 Iidz 6 gadiem

1.4. att. SIA “Sunset Suits” darbinieku sadalijums péc vecuma grupam t/c Domina
filiale

Savukart 1.5. att€la ir redzams uznémuma darbinieku sadalijums p&€c vecuma grupam t/c/
Riga Plaza filiale. Vairums darbinieku ir no 26 lidz 33 gadu veci, un tikai viens darbinieks ir

vecaks par 34 gadiem.
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B no 18 lidz 25 gadiem
H no 26 lidz 33 gadiem

no 34 Iidz 41 gadam
H no 42 lidz 49 gadiem

1.5. att. SIA “Sunset Suits” darbinieku sadalijums péc vecuma grupam t/c Riga Plaza

filiale

Autore secina, ka t/c Domina filialé kolektivs ir dazada vecuma, bet t/c Riga Plaza filiale
gandriz viena vecuma, Iidz ar to var secinat, ka Riga Plaza filiale pie augstas personala mainibas
dalgji ir vainojams ar1 darbinieku vecums, jo, ka jau tika minéts teksta, zemaka [imena darbinieki
ir sievietes, no kuram cCetras ir aizgajusSas dekrétd. Vecuma no 26 Iidz 33 gadiem pastav liela
iesp&ja, ka darbinieces vEl€sies izveidot gimeni ar bérniem, lidz ar to ir jarekinas, pienemot darba
personalu, ka p&c kada laika personals mainisies.

T/c Domina filiale situacija ir labaka, jo divi darbinieki ir vecuma grupa, kura ir maza
iesp&ja aiziet dekreta, bet par vél diviem nevar zinat.

1.6. attéls parada darbinieku sadalijumu atkariba no nostradato gadu skaita SIA ,,Sunset
Riga” uznémuma t/c Domina filial€, kas tirdznieciba darbojas jau 9 gadu garuma. Var redzét, ka
l1dz gadam stradajoso veikala nav. Puse personala strada no 1 Iidz 3 gadiem un puse no 3 Iidz 6

gadiem.

M [idz gadam
H no 1 Iidz 3 gadiem

no 3 lidz 6 gadiem

1.6. att. SIA “Sunset Suits” darbinieku sadalijums atkariba no nostradato gadu skaita

t/c Domina filialé
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Savukart 1.7. att€la ir redzams darbinieku sadalijums atkariba no nostradato gadu skaita t/c
Riga Plaza filiale. Parsvara viss personals strada tikai nepilnu gadu vai pat mazak, un tikai viens

darbinieks ir noturgjies amata no 3 Iidz 6 gadu perioda.

M [1dz gadam
B no 1 lidz 3 gadiem

no 3 lidz 6 gadiem

1.7. att. SIA “Sunset Suits” darbinieku sadalijums atkariba no nostradato gadu skaita

t/c Riga plaza filiale

P&c autores noverota, var teikt, ka t/c Riga Plaza filialei neveicas ar personala pienemsanu darba,
jo veikala vaditaja atlasa un pienem darba tikai gados jaunus darbiniekus. Vaditajai liekas, ka
vecaka gada gajuma cilvéki var netikt gala ar pienakumiem. Lidz ar to vaditajai dal&ji ar1 bitu
jauznemas atbildiba par personala augsto mainibu veikala. Zinot, ka jauniem un perspektiviem
darbiniekiem (darbiniecém), ir vEléSanas péc gimenes, péc karjeras izaugsmes iesp&jam (ko
uzneémums pasreiz nevar nodroSinat), vaditaja tomer atsaka darba iesp€jas vecaka gada gajuma
cilvékiem un pienem gados jaunus darbiniekus.

Analizgjot izglitibas Itmeni 1.8. att€la, var redzet, ka uznémuma ir 3 darbinieki ar vid€jo
izglitibas Iimeni, 2 darbinieki ar vid&jo specialo vai profesionalo izglitibas ITmeni un lielaka dala
ir ar augstako izglitibas Iimeni. Tas ir labs raditajs, jo uznémums ir izveidojis augsti kvalificétu

darbinieku komandu.

H vidéja izgltiba
B vidéja speciala vai profesionala
izglttiba

augstaka izglitiba

1.8. att. SIA “Sunset Suits “ darbinieku sadalijjums péc izglitibas limena.
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Pec augstak att€los minétajiem datiem var secinat, ka uznémums ir konkur€tspgjigs ar
citiem, jo vairums no pienemtajiem darbiniekiem ir ar augstako izglitibu, ka arT darba stazs ir

lielaks par 2 gadiem.

1.4 SIA ,,Sunset Riga” apgrozijuma raksturojums un salidzinajums

T/c Domina veikals “Sunset Suits savu darbibu ir uzsacis 2004.gada, savukart otrs veikals
t/c Riga Plaza atveéries salidzinoSi nesen 2009. gada 30.marta. Lidz ar to apgrozijuma dati par
abiem veikaliem tika nemti no 2009.gada 1.aprila lidz 2012.gada 31.decembrim.

P&tot apgrozijuma izmainas t/c Domina veikalam 4 gadu laika, attéla 1.9. var redzgt, ka
2009.gads nav bijis tas veiksmigakais. Saja gada veikalam ir bijis pats mazakais apgrozijums, kas
sastada 102 tukstoSus Ls, bet 2010.gada ir verojams saméra liels progress un apgrozijums
pakapies jau uz gandriz 200 tikstosu Ls slieksni, kas ir gandriz par 50% vairak neka pérn. Ka
redzams 1.9. attéla 2011.gads ir bijis panakumiem bagats, jo apgrozijums, kas ir 283 tiikstosu Ls
apmera, ir visaugstakais So 4 gadu laika, bet 2012.gada ir vérojams neliels apgrozijuma kritums,

toties tapat Sis gads ar 276 tukstoSiem Ls parspg&j gan 2009., gan 2010.gadu.

Tuakstosi, Ls

283,98373  276,43871

300

200

100

2009. gads 2010. gads 2011. gads 2012.gads

1.9.att. T/c Domina veikala “Sunset Suits” apgrozijuma sadalijums pa gadiem (27)

Analizgjot 1.10. attelu var redzet, ka ar katru gadu apgrozijums t/c Riga Plaza veikalam
pieaug un var secinat, ka jaunatverta veikala attistibas tempi l€énam palielinas un veikals attistas.
Ja 2009. gada apgrozijums sastada tikai 63 tikstoSus Ls gada, tad jau 2010. un 2011. gada tas ir
pieaudzis 1idz 83 un 90 tikstoSiem Ls. Pats straujakais attistibas temps vérojams 2012.gada, kas

sastada 151 tiikstoti latu. Sis gads ir bijis loti veiksmigs veikalam.

17



Tikstosi, Ls

151,55747
200

63,2196 83,12271 90,1517

2009. gads 2010. gads 2011. gads 2012. gads

1.10.att. T/c Riga Plaza veikala “Sunset Suits” apgrozijuma sadalijums pa gadiem (26)

Salidzinot abus veikalus var secinat, ka t/c Domina filiale ir ienesigaka par t/c Riga Plaza
filiali, bet janem veéra fakti, ka t/c Domina veikala platiba ir lielaka, sortiments plasaks, darbibas
laiks ilgaks. T/c Riga Plaza filialei ir mazaka platiba, Sauraks sortiments un ta ir salidzino$i jauna.
P&c 2012. gada var secinat, ka t/c Domina veikala apgrozijums ir nokrities , bet t/c Riga Plaza
veikala apgrozijums ir strauji pieaudzis, kaut arT veikalam p&dgja gada laika ir bijusi liela
personala mainiba.

P&c autores noveérojumiem, ja t/c Riga Plaza filial€ biitu nostabilizgjies kolektivs un nebitu
vairs tik liela personala mainiba, tad apgrozijums biitu daudz lielaks. Tas nozimé, ka veikals
nestrada un netaisa apgrozijumu uz 100%. Autore secina, ka t/c Riga Plaza filiale péc
apgrozijuma varétu panakt Dominas filiali, jo tirdzniecibas centrs ir jauns, ar labu un dargu
interjeru, daudz veikaliem, ar dazadam izklaides iesp&jam, piem&ram, savu Kkinoteatri
(Multikino), izklaides parku (Fantasy Park) utt., ka ari tirdzniecibas centru apmeklg cits pirc&ju
kontingents — Jarmalas iedzivotaji, Krievijas pilsoni, vasara pasakuma ,Jaunais Vilnis”
apmekletaji utt.

Pozitivi ir tas, ka uzn€muma finansialais stavoklis uzlabojas, kas liecina par kopuma
veiksmigu vadibas darbibu.

Autore ir izveidojusi 1.1. tabulu ar galvenajam uzp€muma priekSrocibam un trikumiem.

Informacija tika nemta un izanaliz€ta no aptauju un interviju rezultatiem.

18




1.1. tabula

Uzpemuma SIA*“Sunset Riga” priekSrocibas un trikumi

Prieksrocibas Triukumi
Taisniga samaksas sist€ma, atalgojums, socialas Karjeras izaugsmes iesp&ju nav
garantijas
Labi darba apstakli Zems gandarijuma Iimenis par padarito darbu

Laba savstarp&ja komunikacija, komandas darbs Atzinibas trukums

Skaidri darba pienakumi Netiek piedavati papildus apmacibas, kursi

Drosiba par darba vietu Nepietiekama motivacija no vadibas puses

Darbinieki nav lojali pret uzp€mumu

1.1. tabula 1si parada sto situaciju uznémuma. Cik daudz prieksrocibu, tik pat daudz ari
trikumu. Autore secina, ka uzpémuma vadibas uzskati atSkiras no darbinieku uzskatiem.
Augstaka Itmena vaditaji ir parliecinati, ka uzn@muma personala vadiSanas politika trokumu tik
pat ka nav, bet prieksrocibu ir daudz. P&c autores domam, uzn€mums pec kada laika var pazaudét
tik tiesam kvalific€tus darbiniekus, bet musdienas kvalific€tu un stradat griboSu darbaspéku atrast

ir griti.
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2. PERSONALA PLANOSANA, MEKLESANA, ATLASE UN ADAPTACIJA
UZNEMUMA SIA ,,SUNSET RIGA”

Darbinieks ir uzpémuma lielaka vertiba un kapitals, kas palidz tam sasniegt izvirzitos
meérkus un klut par vadoSo sava nozaré. Pats par sevi talantigs un augsti kvalificéts darbinieks
neko nenozim@s uznémumam, jo svarigi ir tas, vai darbinieks grib&s un spés likt lieta savas
zinasanas un prasmes. Tas ir atkarigs no vaditaja. Darbinieks tikai tad stradas ar maksimalu
atdevi un pielietos visu savu potencialu, ja vins bis ieintereséts to darit un $is darbs sniegs vinam
gandarijumu. (6, 14.1pp.)

TieSi darbinieki rada uzn€muma pievienot vertibu -—starpibu starp izmaksam un
ienakumiem. Tapéc jédzienu ,kadri” vai ,,personals” vieta miusdienu vadiSanas terminologija
lieto jédzienus ,cilvékresursi” vai ,.cilvékkapitals”. Izmantojot jédzienu ,.cilvékresursi”, tiek
uzsverts, ka cilveki ir uznpémuma nozimigakie aktivi, kuri, kopigi darbojoties, virza uzp€mumu uz
mérki. Savukart jédziens ,cilveékkapitals” tiek lietots investiciju konteksta, ar ieguldijumiem

darbinieku izaugsmg, attistiba un darbibas pilnveidosana. (18, 52.1pp)

2.1 Personala vadiSanas jédziens un funkcijas

Pastavigas, dzilas un vétrainas parmainas apkartgja darijjumu pasaulé rada nepiecieSamibu
mainit arT vadiSanas stilu paSa uznémuma .Tas nozime, veikt parkartojumus uznémuma struktiira.
Nepartraukta reagéSana uz darba tirgus, valsts makroekonomisko raditaju, ka ari kompanijas
iek$§€jam izmainam — ta var raksturot miisdienigu personala vadibu dinamiska biznesa vide, kura
jaunas organizacijas veidojas, mainas un izbeidz savu darbibu katru stundu. Visi $ie parmainu
procesi uznémumos skar miljoniem darbinieku, kuriem janoformé darba attiecibas, javeido
atalgojuma paketes, javeic kompetences un darba rezultatu noveérteéSana, karjeras planosana,
janodroSina apmaciba.

Par kvalitativam izmainam darba attiecibu noformé&Sana, analizé un uzlaboSana ir minéts
tikai kop$ industrialas revoliicijas pirmsakumiem, tas ir, kopS 19. gadsimta sakuma. Anglija —
ripnieciska progresa, ekonomisko teoriju un urbanizacijas $tpulis ir valsts, kura pirmo reizi tiek
izveidota amata pozicija- socialais darbinieks. Sis vésturiskais personala nodalu aizsakums jeb
pirmais aizmetnis paradas 1918. gada tekstilriipnieciba. Lidz tam vestures liecibas sniedz beédigus

stastus par loti zemam algam, smagiem darba apstakliem (garas stundas, tumsa, mitrums, slikta
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uznémumu Tpasnieku izturéSanas), diskriminaciju ( sievietes un bérni stradaja tikpat ilgi cik
viriesi, bet sanéma par 40% mazaku samaksu).

1833. gada paradas pirmie fabriku inspektori, kuri miisdienu izpratné veic Valsts darba
inspekcijas funkcijas, proti, analizé esofos darba apstaklus un fiksé smagakos parkapumus. Sadu
inspektoru darbibu veicinaja tadi ekonomisko progresu sekméjosi apstakl]i ka amatniecibas
partapSana ripnieciba, respektivi, sakas masveida razoSana, radas pirmie mehanizétie darbagaldi
jeb konveijeri. Tolaik darba ned€las ilgums bija vidgji 60 stundas un minimalais vecums, no kura
sakt darba attiecibas, - 12 gadi. Turpmako personala vadiSanas un pé&tniecibas attistibu specigi
ietekmé pasaules politiski ekonomiskie procesi un galvenokart abi pasaules kari. 1918. gads
raksturigs ar Industrialas labklajibas biedribas izveidi Londona. Eiropa ir sociali un ekonomiski
izpostita pec pirma pasaules kara, un lielvalstis mégina atjaunot labklajibu. 1921. gada tiek
nodibinats Industrialais psihologijas institiits, kur pirmo reizi cilvéces vésturé sak pétit darba
apstaklu ietekmi uz stradajoso fizisko un garigo veselibu, tiek analizéts nogurums, garlaiciba un
monotonija, nomaktiba un citi stavokli.

Otrais pasaules kar$ sava vériena un nez€libas zipa parspgjis visus Iidz §im zinamos
militaros konfliktus, ko piedzivojusi cilvéce, radija labus priek$noteikumus personala vadiSanas
attistibai péckara perioda. Darba devgji — ripniecibu un banku vaditaji — atri apjaus cilvéku
resursu iz§kiro$o nozimi savas konkurétsp&jas palielinagana un pelnas gasana. Sis ir arodbiedribu
uzplaukuma un aktivas darbibas ziedu laiks. Daudzo un daZado konfliktu rezultata starp
darbinieku parstavjiem un darba devéjiem pakapeniski nobriest situacija, kas nosaka tresas puses
jeb vidutaja iesaistiSanos. Tas ir bridis, kad rodas personala vaditaja pozicija un personala nodalas
uznemumos.

1950. - 1960. gados 1pasi attistas apmacibas un kvalifikacijas celSanas funkcija
organizacijas gan iek$€jo macibu forma ( Macibu centru pirmsakumi), gan ar&jas apmacibas
veida. Lidztekus apmacibas attistibai nostiprinas tadas galvenas personala vadiSanas funkcijas ka
atalgojuma sist€émas administréSana un personala atlase.

1970. - 1980. gados pastiprinas dazadu sociologisko aptauju un psihologisko testu nozime
personala atlases un novértéSanas procesos. Tiesi $aja perioda veidojas un nostiprinas tads amats
ka organizaciju konsultants.

1990. gads ir ekonomiskas un tehnologiskas izaugsmes periods, kam raksturiga
nepiecieSamiba elastigi, atri un precizi reagét uz daudzajam organizaciju parveido$anas un

personala attistibas vajadzibam. Kritiskie personala vadiSanas attistibas momenti:
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v’ darbaspéks. Darbinieka zinaSanas, prasmes un iemanas, kas $aja straujo likumdoSanas
parmainu, multikulturalas darba vides, augsto tehnologiju un telekomunikaciju attistibas
perioda neatbilst darba devéju prasibam;

v’ darba laika un darba veida stilu izmainas: sak paradities iesp€ja stradat majas, popularitati
iegiist elastigais darba laiks, kas lauj macibas kombinét ar darbu;

v' Eiropas Savienibas vienotais tirgus gan darba dev&jiem, gan ari darbiniekiem paver plasas
iesp&jas kompetences bagatinasanas un darba vietu un nozaru mainisanas zina;

v top darbinieku lojalitates veidoSanas ilgtermina shémas, un persondla motivétiba un
lojalitate kliist par aktualako t€ému vadiSanas konferences;

v/ strauji un nozimigi pieaug apmacibas un kvalifikacijas celSanas apjomi, daudziem
pieredz&jusiem specialistiem ieverojami japapildina savas prasmes un iemanas, lai sp&tu
saglabat konkurétsp&ju darba tirgi.

TieSi devindesmitie gadi iezim& jaunu posmu personala vadiba. Tadgjadi organizaciju
augstaka un vid€ja ITmena vadttaju vairums Eiropa un ASV atzist, ka cilvéku resursi lidztekus
finansu un informativo tehnologiju resursiem ir absoliti nepiecieSams biznesa attistibas
priekSnosacijums un ka Sie cilvéku resursi prasa sevisku un profesionalu apripi jeb vadibu.(6, 14.
Ipp)

Personala vadiSana ir zinatne, kuras izzinas priekSmets ir lidzstradnieku personala vadiSana
organizacija, ar merki izskaidrot, atveidot un prognozet vadiSanas objekta izturéSanas veidu. (19,
20.1pp)

Darbs ar personalu neaprobeZojas tikai ar algu izmaksu, ta ir vesela uzdevumu sfera jeb
uznémuma personala politika. Personala vadiSanas uzdevums ir radit maksimali pozitivu ikviena
darbinieka attieksmi pret savu darbu, riipgjoties par vidi, kura vin§ strada, darba apstakliem,
atalgojumu, karjeras iespgjam utt. Piekritot M. Kehrei var definét, ka personala vadiSana ir
personalmenedZmenta IstenoSana uzpémuma. Ar to nodarbojas personala nodala, kopa ar
uznémuma augstako vadibu.(6, 14.1pp)

Personalmenedzments - uznémuma kop€ja menedzmenta sistémas neatnemama sastavdala
Personalmenedzmenta bitiba ir orientéta uz personala potenciala iesp&jamo paaugstinasanu, lai
nodro$inatu uznémuma nakotnes mérku sasniegSanu.(6, 10.1pp)

Cilvéku resursu vadisana (Human Resource Management) — tas pats personalmenedzments.
So nosaukumu vairak lieto valstis, kur runa angliski un franciski. Personala vadisanas funkcijas

(galvenas darbibas personala vadiba) ir S$adas: personala planoSana, personala piesaiste,
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mekléSana, personala izvéle (atlase), ievadiSana darba (adaptacija), personala attistiba,
kvalifikacijas paaugstinasana, karjeras planoSana, personala noveértéSana, personala skaita
samazinasana, darbinieku atbrivosana. (21, 425.Ipp)

Tam, kur$ uzn€muma nodarbojas ar personala vadibu, jasp€j analiz€t un izvertét pasreiz&jo
situaciju gan uzpémuma, gan arpus ta, lai varétu prognozet nakotnes iesp&jas un draudus, un
istenot tadu personala politiku, kas laus uzp@émumam izdzivot konkurences cipa. Personala
vadiSanas teorija ir izstradata savu politika, kas biitu atsléga efektivai uznp€muma darbibai un
attistibai. P&c rietumu specialistu domam, personala politikas veido$ana jaievero $adi princCipi:

v’ pilniga uzticiba darbiniekiem, pieskirot tiem maksimalu patstavibu;

v' personala vadi$anas taktika galvena veértiba japievers cilvekam un vina iniciativai;
v’ uznémuma darbibas rezultati ir tieSi atkarigi no kolektiva saliedétibas pakapes;

v' nepiecieSams attistit darbinieku motivaciju;

v maksimala funkciju delegé$ana darbiniekiem.

No Siem principiem izriet, ka vadibai jauzticas savam personalam. Ja pastaves uzticiba
starp vadibu un padotajiem, darbinieki drosak rikosies patstavigi, veidosies radosais process, ka
rezultata tiks izgudroti jauni un efektivaki veidi, ka stradat uzn@muma attistibas laba. Musdienas
cilvéki ir atraisitaki, vairs nevélas paklauties normam, bet vélas interesantu darbu. Uzpémuma
janodroSina pozitivas savstarp&jas attiecibas un jauzlabo uznémuma ieks€jais klimats. Protams, ar
savu personalu jaapietas ar cienu, neaizmirstot, ka art vini ir cilveki, nevis tikai cilveékresursi.

Jasniedz viniem atbalsts, apmaciba un motivacija kvalitativam darbam. (23, 101.Ipp)

2.2 Personala planosana SIA ,,Sunset Riga” uznemuma

»Planot” vispar nozimé jau ieprieks sistematiski apdomat ricibas veidu nakotné. Tas pats
attiecinams ar uz personala planoSanu. Ta nepiecieSama, lai atbilstigi mérkiem un stratégijai
noteikta laika uznémumam biitu pieejami attiecigas kvalitates un kvantitates darbinieki. Tatad
personala planoSana ir uznémuma kop€jas, uz nakotni orient€tas politikas biitiska sastavdala.
Personala planoSanas mérkis ir uznp€muma nepiecieSama personala sagatavoSana isam, videjam
un ilgam periodam, un ta vislietderigaka iesaistiSana uznémuma darbiba.

Personala planosSana ir nepiecieSama tapéc, ka:

v’ atsevis$kas nozarés un specialitaté€s turpina pastavét darbaspéka, it ipaSi kvalificéta
darbaspéka trikums;
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v’ ja uznémumam nepietiek darbinieku, tad nevar sasniegt planotos galarezultatus un savus
ekonomiskos mérkus;

v’ pastavigi pieaugo$as personala izmaksa (kvalificéts darbaspeks maksa dargak) uzpémuma
nosaka nepiecieSamibu lietderigak un ekonomiskak izmantot So faktoru uznémuma;

v ar iegito darbinicku kvalifikaciju nepietick visam darba muzam, tapéc uzpéméjiem
nepartraukti jartp&jas par darbinieku attisttbu un vigu kvalifikacijas atbilstibu
nepiecieSamajam limenim;

v’ bitiski mainiju$as darbinieku prasibas pret darbu, ta saturu un apstakliem;

v' darbinieki ir vislielakais uznémuma ,,kapitals” un panakumu garants.(9, 22.1pp)

Personala planoSanas pamata ir uznpémuma konkréta laika nepiecieSamais personala skaits
un kvalitate. To var noteikt, izmantojot jautajumus: cik, kadas kvalifikacijas, no kura datuma, uz
cik ilgu laiku, kadam vajadzibam, kura vieta darbinieki biis nepiecieSami.

Lai noteiktu, cik tiesi darbinieku vajag, janosaka darba apjoms katrai vakantajai darbavietai
no ta jasecina, cik darbinieku biis nepieciesams. (7, 130.Ipp )

SIA ,,Sunset Riga” uznémuma pasos darbibas pirmsakumos ( pirmaja un otraja
darbibas gada) tika lietota istermina personala planoSana, jo vadiba nebija parliecinata par
uznémuma dzivotsp&ju. Lidz ar to personala planoSana notika p&c 2.1. att€la ietvertas

informacijas.

Pasreizgja personala skaits -

atlaista personala skaits +

pienemta personala skaits

nepieciesamais personals

rezerves personals (atvalinajuma laikam)

papildus personals (uznémuma paplasinasanai)

2.1. att. Istermina personala planosana (27)

Lidztekus kvantitativajam raditajam — darbinieku skaitam — liela nozime ir ari darbinieku
kvalitativajam sastavam. Kvalifikacijas planoSanai nepiecieSams noskaidrot kadas ir prasibas
pretendentam (teorétiska izglitiba, pieredze, personigas ipasibas, citas dazadas prasmes), lai
izpilditu darbam izvirzitos pienakumus. (7, 130.1pp)

Uznémumam SIA ,,Sunset Riga” ir stingras prasibas attieciba uz izglitibu. Jo augstaku

amatu darbinieks iepem, jo augstakai izglitibai jabut. Regionalas menedZzeres amatam
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kandidati tiek pienemti darba tikai ar magistra gradu, veikala vaditajas un gramatveza
amatam tikai ar bakalaura gradu, pardevéjas - Suv€jas amatam ar vid€jo specialo izglitibu (
Suv&jai jabut ar izglitibu S$uSana, apgerbu modeléSana), pardevéjas amatam ar vidgjo
izglitibu. Uznémums uzskata, ka darbiniekam ir jabiit kompetentam un ar zinasanam, un , ka
bez izglitibas tas nav iesp&jams. Protams, tiek prasitas ar1 valodu zinasanas. Gramatvedim,
regionalajai menedzerei, veikalu vaditajam ir jabit Joti labam gan latviesu, gan krievu, gan
anglu valodas zinasanam, bet pardevéjam un pardevéjam - Suv€jam prasiba ir labas latviesu
un krievu valodas zinasanas, ka arT anglu valodas zinasanas sarunvalodas limeni.

Paredzamajam izmaipam persondla saimnieciba ir vairaki iemesli: nepiecieSamas
darbaspeka rezerves (aizvieto$anas) planosana, papildus nepiecieSama darbaspéka planosana,
personala samazinasanas planosana.

Darbaspéka rezerves (aizvietosanas) planosana ir nepiecieSama:

a) sakara ar personala aizieSanu no uzpémuma- aizie$ana pensija, aizieSana sakara

b) invaliditati, darba liguma izbeig$anas, atbrivo$ana no darba.

C) sakara ar uznpdmumam nepiecieSamajam kvalitativajam izmainam personala- vecaka gada
gajuma darbinieku nespgja parkvalificéties darbam ar jaunaku tehnologiju.

Papildus darbaspéka ir vajadzigs $ados gadijumos: uznémums palielina razoSanas jaudas,
izveido jaunu darba vietu, izmainas darba apstakli.

Skaita samazindjumu var izraisit: izmainas konjunktiira (piemé&ram, pieprasijuma pé&c
uzpémuma izstradajumiem kriSanas), racionalizacijas pasakumi uzp€muma (jaunakas
tehnologijas, specializacija).

Pardomata personala planoSana lauj izvairities no negaiditas personala nepietickamibas vai
nevajadziga personala. Nav nepiecieSams pekSni samazinat vai palielinat personalu, jo, laikus
planojot, tiek paredz€ta raZoSanas apjoma vai pasiitijumu samazinaSanas vai palielinaSana.

Personala planoSanas nepiecieSamo metodi nosaka virkne vides ar€jo un organizacijas
iekSgjo faktoru. Ka galvenos var minét: konkrétas biznesa nozares attistibas perspektivas un
tendences attiecigaja laika perioda, darba tirgus ipatnibas un iesp€jas, organizacijas finansialas
iesp€jas atlasit un atalgot kvalificétus specialistus, ka arT kompanijas ieks$€jo cilvéku resursu
piemérotiba izvirzitajam kvalifikacijas prasibam un skaitliska atbilstiba biznesa apjomam.
Tradicionali organizacijas tiek izmantotas personala planoSanas kombinétas metodes.

Nulles limena planoSana: viena no visbiezak izmantotajam cilvéku resursu planoSanas

metodém, kura par sakuma punktu nakotnes prognozém nem organizacija esoso cilvéku resursu
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skaitu un kompetences veidus. So metodi izmanto, planojot cilvéku resursus skaitliski nelielos
apjomos un darbojoties viena geopolitiskaja zona. V&l $o metodi var izmantot, pirmo reizi
konkrétaja organizacija veicot kvalificétu cilveku resursu planosanu. ST metode, izmantojot esogo
cilvéku resursu skaitu un kompetences modelus, lauj prognozét nepiecieSamo un parveidojamo
amata vietu skaitu, veidus un personala izmaksu [imeni.

Augsupejosa metode: So metodi izmanto, strauji paplasinot biznesa darbibas apjomus. Ta

izpauzas ka cilvéku resursu nepiecieSamibas analize, sakot no organizacijas hierarhijas
zemakajiem ltmeniem un virzoties uz augsu, paredzot jaunas amata vietas un no to analizes
izrietoSas kompetences prasibas, ka arl nepiecieSamas personala izmaksas. Metode tiek plasi
izmantota, attistot jaunus biznesa virzienus, atverot jaunas filiales un parstavniecibas, ka ari
ieviesot jaunus produktus. AugSupejosa cilvéku resursu planoSanas metode ir labvéliga jebkura
veida biznesa apjomu paliclinasanai.

Matematiskd modeléSana: visai abstrakta metode tik praktiskai vadiSanas formai ka

personala planoSana. Protams, jebkuras finanSu planosanas pamata ir matematiskas modeleSanas
elementi, kas, mainot zinamus nosacijumus un lielums sistéma, lauj variét ar gala iznakumu un
rezultatu, tacu tira veida matematisko model€Sanu praktiska cilvéku resursu planosana nav
ieteicams izmantot. So metodi var Joti sekmigi kombing&t, pieméram, ar nulles Iimena planoSanu,
kur, izmantojot dazadus v€lamos mainigos lielumus, pieméram, kredita analitiku skaitu banka,
varam iegiit atSkirigas personala izmaksas un tadgjadi analizét savas finansialas iesp€jas atlauties
papildus cilvéku resursus vai n€. Izmantojot matematisko modeléSanu, tiek pemti véra gan
organizacijas ieks€jie faktori, kas nosaka cilvéku resursu skaitu, kompetences veidu un
motiveétibu darbam un ieks€jai karjerai, gan ari ar€jie faktori, pieméram, cilvéku resursu
pieejamiba darba tirgii, iesp&jamais personala izmaksu Itmenis un, protams, biznesa vajadzibas,
kas atspogulotas tieSo vaditaju pieprasijumos p&c jauniem cilvéku resursiem ar noteiktam
kompetences sastavdalam.

SimuléSana: loti populara cilveku resursu planoSanas metode, kura nepiecieSamas
prognozes pamata ir nakotnes biznesa situacijas un darbaspeka tirgus attistibas simulacija:
izmantojot esoSo informaciju par darba tirgii pieejamajiem cilvéku resursiem un attiecigaja
biznesa nozaré valdoSajam attistibas tendencém, tiek radita iesp&jama nakotnes vizija, kas
atspogulo nepiecieSamo cilvéku resursu skaitu un veidu. Piemérojot simulacijas metodi, nereti
tiek izmantota ieprieks€jo gadu cilvéku resursu planoSanas informacija un pétita So prognozu

precizitate ar meérki to uzlabot un izmantot So informaciju efektivakai nakotnes situacijas
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simulé$anai. So metodi var izmantot, ja organizacija ir kvalificéti analitiki, labi saglabata un
strukturéta informacija par attiecigas nozares attistibas tendenc€m un makroekonomisko situaciju
valst vispar, ka arT ja ir pieejami ieprieks€jo gadu planoSanas dati. ArT So metodi reti izmanto tTra
veida, parasti to kombing ar visam iepriek$ aplikotajam metodém.(7, 130.lpp)

SIA ,,Sunset Riga” uznémuma par personala planoS$anu ir atbildiga regionala menedzere,
savukart par atlasi un mekléSanu veikala vaditajas. Diemzel, personala planosana uznémuma
netiek izskatita un organizeta katru gadu. SIA “Sunset Riga” planoSanas process netiek balstits uz
konkré&tu planu, sisttmu vai konkrétiem noteikumiem, ka ar1 nepieturas pie personala planosanas
kombinétajam metodém. Tadel uzpémuma SIA “Sunset Riga” problémas un nepilnibas
personala planosSana ir jau kop$ uznémuma dibinasanas.

Piem@ram, t/c Riga Plaza filialeé divi ir pilnas slodzes un divi pusslodzes darbinieki,
11dz ar to, ja kads panem slimibas lapu, tad pargjiem darbiniekiem sanak stradat virsstundas,
jo katru dienu darba vieta nepiecieSsami divi darbinieki, bet t/c Domina situacija ir labaka,
jo tur ir Cetri pilnas slodzes darbinieki, un , ja kads arT panem slimibas lapu, tad stradajot
trijata var tikt gala, nestradajot virsstundas.

P&éc autores domam, uznémuma vadibai butu nepiecieSams parskatit personala planosanas
procesa veidu uznémuma, un to pamainit, pienemot darba vienu papildu pusslodzes cilvéku
neparedzetiem gadijumiem, lai nerastos darbinieku neapmierinatiba ar parstradato stundu skaitu.
Uznémuma 1pasnieks virsstundas apmaksa, bet personalam tomér svarigakas ir brivdienas. Tada
veida personals stradatu ar lielaku atdevi un biitu darba sp&jigaks.

SIA “Sunset Riga” personala parvaldé tiek izmantotas: personala lietas, personala kartites,
darba laika uzskaites tabeles, ka ar1 ir uzskaites programma, kas parada: personala struktiiru (péc
vecuma un dzimuma), personala kustibu (pienemtos, atlaistos, atvalinajuma esoSos u.c.),

personala nodarbinatibu- virsstundas, izdevumus (algas, prémijas u.c.).

2.3 Personala mekleSana un atlase SIA ,,Sunset Riga” uznémuma

Uzpémumi var izmantot personala mekléSanai gan ieks€jos, gan argjos avotus. Ieksgjie
avoti ir cilveki, kuri jau strada uzpémuma. Vairakas valstis rodoties vakancei, vispirms tiek
izsludinats ieks§€jais konkurss un, tikai nerodot pretendentus, aicina pieteikties cilvéku no arienes
Jeksgjie konkursi tiek rikoti ar tapec, lai savlaicigi izveidotu rezerves. Pastav uzskats, ka sadi
ieksejie konkursi uzlabo moralo klimatu uzp@muma, nostiprina cilvéku ticibu savam
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uznémumam. Pazistamakas ir $adas darbinieku ieks€jas atlases metodes: ieks€jais konkurss,
profesiju apvienoSana Tslaicigam vai neliela apjoma darbam, darbinieku rotacija, veicot
periodisku funkciju mainu, kas var mazinat ilgstoSu vai vienpus€u parslodzi un stiprinat
savstarp&ju darbinieku sadarbibu.(7, 131.1pp)

Ieks€jai darbinieku atlasei ir gan prieksrocibas, gan trukumi.

2.1. tabula

Iekséjas darbinieku atlases priekSrocibas un trikumi (7, 131.1pp)

PriekSrocibas Trikumi

Zinamas darbinieku profesionalas un personigas | Ierobezots inovacijas potencials jaunaja

Ipasibas amata

Darbiniekiem lielakas izaugsmes iespgjas Ierobezots pretendentu izvéles loks

Mazaki izdevumi €nai parkvalifikacijai Iespgja veidoties saspringtai, asai situacijai

Algas ITmena saglabasanas iesp€jas Iespgja izveidoties "bralibas" principam, risinot
darba jautajumus

lespgja atrak aizpildit amata vietu Nevelesanas atteikt pieredz&jusam darbiniekam

Isaks adaptacijas laiks, uznémuma parzinasana Vaditaja aizvietoSana ar esoso vietnieku,

kas mazina citu ieinteresétibu

Iesp&ja augt jaunakiem darbiniekiem "Jaunas asinu", ideju trukums

Iespgja veikt darbinieku k&des veida
parvietosanu, Iesp&jamas subjektivisms izvele

optimiz€t darba procesu

Uzpémuma SIA ,,Sunset Riga”, ka jau tika minéts teksta, jaunu zemaka limena darbinieku
mekleéSana un atlase ir uztic€ta veikala vaditajam. Katra veikala vaditajas uzdevums ir
nokomplektét savu kolektivu. Apkopojot augstaka Iimena vaditaju intervijas rezultatus, var
secinat, ka galvenie kriteriji pec kadiem tiek pienemts darba personals ir:

v' pretendenta atbilstiba un saistiba ar profesiju. Uznémuma vadibai ir loti svarigi, lai
uznémuma stradatu augsti kvalificéti darbinieki, kas veicinatu uznémuma attistibu;
v’ pretendenta vélme apgit jaunas zinasanas, attistit un pilnveidot sevi;

v’ pretendenta vélme stradat tieSi SIA ,,Sunset Riga” uznémuma.
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SIA ,,Sunset Riga” vadibai nav aizspriedumu pret darbiniekiem, kas uz doto bridi ir
piesaistiti citam darba dev&jam, jo vadiba uzskata, ka $adi darbinieki ir kvalificétaki un stradigaki
neka darbinieki, kas mekle jaunu darba vietu. Lidz ar to uzpémums ir gatavs gaidit Sos
darbiniekus Iidz vienam meénesim, kas p&c Latvijas likumdoSanas darbiniekam ir janostrada
ieprieks¢ja darba vieta.” Likums skan $adi: ,,Darbiniekam ir tiesibas rakstveida uzteikt darba
ligumu vienu ménesi ieprieks, ja darba kopliguma vai darba liguma nav noteikts 1saks uzteikuma
termins. Pec darbinieka pieprasijuma uzteikuma termina neieskaita parejosas darbnespgjas laiku.”
(2).

»dunset Riga” netiek veikta iek$€ja darbinieku atlase uz vadosSajiem amatiem, jo vadiba
uzskata, ka zemaka [imena darbinieki netiks gala ar pienakumiem, ja tiks paaugstinati amata, 1idz
ar to pretendenti vienmer tiek mekl&ti no argjiem meklesanas avotiem.

Par labakajiem argjiem pretendentu mekléSanas avotiem uzskatami:
nodarbinatibas valsts agentiira un tas filiales;
privatas personala atlases firmas vai agentiras;

darba tirgus pasakumi-karjeras dienas;

IR NERNERN

macibu iestades, kas dod iesp&u praksé parliecinaties par nakamo pretendentu
sagatavotibu un prasmi;

sludinajumi masu sazinas lidzeklos;

pretendenti, kuri pasi mekl€ darbavietu. Parasti tie ir aktivi un mérktiecigi cilveki;

uzpeémuma stradajoso ieteikumi, kuri parzina darba procesu un vajadzibas;

D N N NI N

personigie kontakti, draugu, radinieku ieteikumi, kas ir atbildigaki un izsvértaki.
Uznémuma SIA ,,” Sunset Riga” politika ir pret radu, draugu un pazinu iekartosanu, jo
uzskata, ka tas nepalidz celt darba kvalitati, ka ar1 bieZi vien radu, draugu un pazinu
iekartoSana rada liekas problémas. NepiecieSamais personals tiek meklets arpus uzpémuma.
Lidz ar to darbiniekiem nav karjeras izaugsmes iesp€ju, jo pardevEjas un Suv€jas netiek
paaugstinatas par veikala vaditajam, ka ari veikala vaditajas par regionalo menedzeri. Tas ir
negativs raditajs, jo kolektivam nerodas motivacija censties stradat pec iesp&jas labak. Personals
saprot, ka uznémums nepiedava karjeras izaugsmes iesp€jas, 1idz ar to darbinieki nav lojali pret
uznémumu un paral€li sak mekl&t citas darba vietas, kuras piedava karjeras izaugsmes iespgjas.
Péc autores domam uzné€muma vadiba rikojas pareizi, nepienemot darba personala radus,
draugus un pazinas, jo tik tieS$am pieredze rada, ka Sie darbinieki nav tik centigi ka tie, kas nak bez

pazinu ieteikumiem, bet autore nepiekrit uznémuma vadibas noteikumiem par to, ka darbinieki
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nevar pretendé uz augstaku amatu. Pieméram, vaditajas amatam darbiniekus vispirms biitu
jameklé no uznémuma iekS€jiem resursiem. Katra veikala vaditaja varétu izvirzZit no sava
personala piemérotako cilvéku, kas ir sp&jis sevi pilnveidot, pieradit un ir nopelnijis
paaugstinajumu, bet uz regionalas menedzeres amatu varctu pretendét abu veikalu vaditajas, un
direktors pats izlemtu par labako pretendentu Sai kandidatiirai. Ar Siem papémieniem uznémuma
vadiba motivétu stradat ar vél lielaku atdevi, jo personalam biitu mérki uz ko tiekties. Uznémuma
strada gados jauni un spgjigi cilveki, kas sevi varétu paradit no tas labakas puses un pieradit savu
lojalitati, jo jaunajiem vienmer gribas ,,izsisties uz augsu”.

Biitiskakais argjas meklesanas ieguvums ir darbinieks ar svaigaku, citadu skatijumu un
idejam, ar inovacijas potencialu. Var ari iegiit parskatu par konkurentiem, vinu darbibas
aktualajiem nosacijumiem un problémam.

Par negativu jauzskata tas, ka: nevar iegit pilnigu raksturojumu par jauno darbinieku, pat
izmantojot parbaudes laiku, rodas lielaki izdevumi, paSi algas zina, netiek veicinatas esoSo
darbinieku izaugsmes iesp&jas, jaunam darbiniekam ir lielaks adaptacijas periods, var ietekmét
personala mainibu, var pasliktinaties sociali psihologiskais klimats.(6, 75.1pp)

SIA ,,Sunset Riga” jaunu darbinieku mekléSana notiek interneta vidé. Parasti darba
sludinajumi tiek ievietoti §$ados interneta portalos:

v’ wWww.ss.lv,
www.zip.lv
WWW.CV. v

www.cvmarket.lv

v
v
v
v

www.vakances.lv

Aptaujajot respondentus un apkopojot anketéSanas rezultatus (skatit 2.2.att.) var secinat, ka
visvairak respondentu (4 cilvéki) par darba sludinajumu ir uzzinajusi no portala www.ss.lv, kas
misdienas vel joprojam ir popularakais sludinajumu portals, ka arT diezgan atpazistams ir portals
www.zip.lv, no kura par darba sludindjumu uzzinajusi 2 no aptaujatajiem 6 respondentiem.
Pargjie 3 interneta portali nav tikusi izmantoti darba mekléSanai.

P&c autores domam, uzpémumam turpmak bitu japieturas tikai pie So divu portalu
izmantosanas. Tas ietaupitu gan laiku, gan naudu, jo sludinajumu ievietoSana portalos ir maksas

pakalpojums, un tadi portali ka www.cv.lv, www.cvmarket.lv, www.vanakces.lv neatmaksajas.
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http://www.ss.lv/
http://www.zip.lv/
http://www.cv.lv/
http://www.cvmarket.lv/
http://www.vakances.lv/
http://www.cv.lv/
http://www.cvmarket.lv/
http://www.vanakces.lv/

No kadiem interneta portaliem Jus uzzinajat par darba sludinajumu?

5
4
3 2
2
1 faY faY faY
P P P
0
ss.lv zin.lv cVv.lv cvmarket.lv vakances.lv

2.2.att. Informacija par darba sludinajumu

Ir dazadi pieteikumu veidi, ko parasti darba mekletaji siita darba dev&jiem. Pieprasitakie
pieteikumu veidi ir CV, pieteikuma , motivacijas vestule, ka arT pieteikuma forma, kura tiek
aizpildita uz vietas. Pec anketéSanas datiem var redz&t, ka SIA ,,Sunset Riga” uznémuma prasiba
darba sludinajumos ir gan CV, gan pieteikuma véstules siitiSana. Tas atspogulojas arT 2.3. attela,
kur vairums - 5 pretendenti - uzpémumam ir nositijusi $os divus pieteikuma veidus kopa, bet ir
ar1 iznémums, viens respondents, kas ir pieteicies, un ticis pienemts darba, nosiitot tikai CV.

P&c autores domam ir vajadzigs gan CV, gan pieteikuma v&stule, lai izvéletos labakos
pretendentus no iesp&jamajiem, ka ari, lai varétu uzzinat un apkopot nepiecieSamo informaciju

par pretendentiem, un aicinat uz parrunam vispiemérotakos.

Lai pieteiktos brivajai amata vakancei, Jus sutijat .
CV un pieteikuma

vestuli; 5; 83%

Pieteikuma——

Tika aizpildita
<~ . pieteikuma forma
vastuli: 0: 0% CV; 1, _— Uz vietas; 0; 0%

2.3.att. PieteikSanas brivajai amata vakancei

Darba sludinajuma parasti ietver uznémuma nosaukumu, pieprasito amatu, prasibas
kandidatiem, uzp@muma piedavajumu pretendentiem ( piemeram, socialas garantijas,
atalgojumu, bonusus, prémijas utt.), talruni, pieteikSanas terminus, e-pasta adresi, uz kuru sitit
CV un pieteikuma véstules. SIA ,,Sunset Riga” darba sludinajumu var apskatit pielikuma nr. 1.

Diemzel biezi vien uznémums saskaras ar lielu problému. Tiek atsitits loti daudz CV un
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pieteikuma véstules, kas neatbilst uzn€muma prasibam. Lidz ar to pieprasijums uz izsludinato
amata vietu ir , bet nav kvalificétu darbinieku.

P&c autores domam, uzpémuma darba sludinajums nav pilnigs, taja netiek ietverta
pietickama informacija par darba vietu un tas aprakstu, tad€] ari rodas problémas kvalificeta
darba sp€ka atrasana. Uzpémuma vadibai vajadzé€tu sludinajumu papildinat ar plasaku
informacijas klastu par tieSajiem darba pienakumiem. Ka pieméru var minét sludinajumu
pardevéjas - SuvEjas amatam, kas ietver sevi pieprasito amatu (pardev€ja-SuvEja) un pie
pienakumiem parasti sludinajuma tiek minéta pieredze apgérbu $asana un korigésana, bet netiek
minéts, kadas tieSi apgerbu korigésanas biis nepiecieSamas, cik nopietnas un sarezgitas, lidz ar to
piesakas loti daudz nekvalificetu pretendentu, kas doma, ka ar vipu minimalajam S$tSanas
prasmém biis pietickami. Ka risindjumu autore iesaka ietvert sludinajuma daudz konkrétaku un
plasSaku informaciju par katra amata specifiku, kas samazinatu pretendentu skaitu. Biitu vieglak
izskatit pargjo pretendentu pieteikumus un izvéleties uznp€mumam atbilstosakos darbiniekus. Tas
atvieglotu gan darba devéja, gan darba neméja savstarp€jo sadarbibu, ka arT raditu nopietnaku
uznémuma koptelu.

Personala mekléSanai lietderigi veikt ta saucamo ,,otrreiz€jo atlasi”, proti, izveleties jaunos
darbiniekus no uznémumiem, kas piesaistiti uz liguma pamata, vai ari no darbiniekiem, kas
pienemti uz laiku.

Personala mekléSana iekSiené ir faktiski vienigais veids, ka aizpildit raduSas vakances
darbos, kuros darbiniekiem ir nepiecieSamas uznémumam raksturigakas specifiskas prasmes un
iemanas.

Lai pasteidzinatu darbinieka vakanta amata aizpildiSanu, var izmantot $adas metodes:

v’ piedavat amatu noteiktam darbiniekam - atrs un operativs iek$€jas atlases veids.
Piedavajums tiek izteikts darbiniekam, kura kompetence atbilst vakanta amata prasibam

vai kurs atrodas izveidotaja rezerves darbinieku saraksta;

v’ pienemt ieteikumu no struktiirvienibas vaditaja - ieteikums tieck pemts véra, ja nav
darbinieku, kura kompetence pilniba atbilst vakanta amata prasibam vai kada iemesla dél

tads darbinieks atsakas no piedavata amata;

v’ pazinot par vakantu amatu-darbinieki tiek informéti par iespgju pieteikties uz vakantu
amatu. Pieteikties var jebkurS darbinieks, kura kompetence atbilst izvirzitajam prasibam.

Saja gadijuma kandidatu izvértesana notiek visparéja kartiba.
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Merktiecigai personala mekléSanai Iidziga profila uzn€mumos ir $adas prieksrocibas:

v' potencialie darbinieki ir ar zinamam prasmém, ka arT nav nepiecieSams veidot prieksstatu
par darba bitibu;

v’ §adi pretendenti parasti ir stradat gribosi un gatavi pilnveidoties, lai ieglitu nepiecieSamas
trikstosas prasmes.

Tomeér, lai iegltu informaciju par iesp&jamiem pretendentiem citos uzn€mumos, ir javeltt
ilgaks laiks informacijas savakSanai. Turklat ne visu uzgpe€mumu darbiniekus ir iesp&jams
piesaistit bez riska sabojat uzn€émumu savstarpg&jas attiecibas.(6,75.lpp)

Saskana ar Latvijas Republikas Darba likumu, kas pamatvilcienos korelé ar Eiropas
Savienibas direktivam darba tiesibu joma, personala atlase ir process, kura darba dev@jam ir jabut
maksimali korektam pret kandidatiem, nepaklaujot vinus nekada veida tieSai vai netieSai
diskriminacijai.(1) Vienadu tiesibu princips paredz sodamibu, ja darba devéjs dod prieksroku
kandidatam, vadoties nevis péc kompetences prasibam, bet gan péc religiskas vai politiskas
piederibas, rases, dzimuma, vecuma vai citiem arpus kompetences esoSiem faktoriem, kas
ierobezo kandidata iesp&u stradat kompanija un nav tieSi saistiti ar konkrtiem darba
pienakumiem.(6, 76.lpp)

Galvenais atlases kritérijs, ko izmanto lielaka dala miisdienu organizaciju, lai noteiktu,
kurus individus noligt, - ir izglitiba un pieredze, prasmes un iemanas, ka art personigas ipasibas.
Uzpémumiem ir jaizlemj, vai pievert uzmanibu atbilstibai darbam vai prasmém. (20, 239.1pp)

Atlase ir process, kura laika kandidati uz darbu tiek sadaliti divas kategorijas: pretendenti,
kuriem tiks piedavats darbs un pretendenti, kuriem darbs netiks piedavats.

Atlases procesa merkis ir ne tikai izv€leties vispiemérotakos pretendentus, bet ari
parliecinat vinus, ka darbs uznémuma atbilst vinu interesém. Pat plasa bezdarba apstaklos atlase
liela méra ir divpus@js process: kandidats noveérté organizaciju tikpat riipigi, cik organizacija
noverté vinu. Lidz ar to atlases galvenais mérkis ir izdarit piepemamu piedavajumu kandidatam,
kas péc iegiitas informacijas Skitis vispiemérotakais. (10, 3.Ipp)

Darba sludingjumi nedrikst paredz&t viena dzimuma vai vecuma prieksrocibas, savukart
atlases intervijas personala specialists nedrikst uzdod jautajumus sievietei par griitniecibu vai
bérna planoSanu, ka ari par gimenes un laulibas situaciju, etnisko, religisko vai politisko
piederibu un ieprieks€jo sodamibu (ja nu vienigi kompetences prasibas pielauj sadu jautajumu

uzdot, piemé&ram, ierocu glabasanas sfera).
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Darba devéjam ir tiesibas prasit, lai pretendents sniedz informaciju par savu profesionalo
sagatavotibu un veselibas stavokli, bet Sai informacijai jabut butiskai un svarigai, lai izvertetu
piemérotibu konkrétajam amatam. Personala atlases butiska dala ir rekomendaciju un citu par
kandidatu sniegto datu parbaude. Veicot datu parbaudi, jaatceras, ka darbojas personu datu
aizsardzibas princips: datiem jabit iegiitiem godiga cela, tie izmantojami tikai konkr&tiem
nolukiem, glabajami ka konfidenciala informacija un ne ilgak ka nepiecieSamas, nav izmantojami
treSo personu informéSanai.

Personala specialistiem, atlasot jebkura Itmena un veida specialistus un vaditajus, savos
vert§jumos javadas peéc valdosajam korporativajam vértibam, komandu sadarbibas prakses,
pieprasita sveSvalodu zinasanu limena, datora prasmju nepiecieSamibas pakapes un, protams, arl
péc galvenajam, visai kompanijai visvairak nepiecieSamajam kompetences sastavdalam,
pieméram, tolerances un paskontroles. Nesekmigas personala atlases sekas ir neapmierinati tieSie
vaditaji un attiecigas struktirvienibas darbinieki, nepadariti darbi, demotivéts pats jaunais
darbinieks, iesp&ami arT konflikti un neétiska riciba, ka ar1 rodas tie$as izmaksas, kas
nepiecieSamas, lai segtu papildu apmacibas izdevumus vai ar1 lai izmaksatu atlaiSanas
kompensacijas. Ka gal€ji negativs nekvalitativas atlases rezultats ir jaunpienemta darbinieka
atlaiSana. Darbinieku atbrivoSanai no darba ir jabiit pamatotai, juridiski korektai un personala
specialistu profesionalas &tikas standartiem atbilsto$ai. ST procediira ir juridiski sarezgita un
psihologiski loti smaga, tade] atlases Saubu gadijuma labak ir nevis panemt darba konkréto
kandidatu, bet gan velreiz parbaudit atsauksmes, uzaicinat uz interviju, parrunat kandidata
kompetenci ar tieSo vaditaju. Atlases procesu loti labi raksturo latvieSu tautas sakamvards: labak
simts reizes nomérit, pirms vienreiz nogriezt. ST piesardziba ari nosaka atlases un personala
novertéSanas procediras pakapenisko un zinama meéra birokratisko gaitu, kas garanté 1€émumu
saskanoSanu ar tieSajiem vaditajiem, atsauksmju parbaudiSanu un kompetences izvertéSanu.
Atlase ir viena no tam personala vadiSanas funkcijam, kuras nav iesp&jams rikoties parlieku
piesardzibu. Gan ieks€jas, gan argjas atlases gadijuma personala specialisti sanpem daudz CV un
motivacijas véstulu, kas ir pirmais informativais un raksturojoSais materials par kandidatu
kompetenci un motivaciju jaunajam amatam.

Sapemtie dokumenti ir organizacijas atlases pieteikuma veidlapa, CV, atsauksmes un
rekomendacijas no iepriekS§€jam darba vietam, izglitibu apliecinoSie dokumenti un personas
dokumentu kopijas. Atbilstoso kandidatu dokumentus parbauda, izmantojot CV un atsauksmes

uzraditos informacijas avotus. Japarbauda art izglitibas dokumenti.
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AtbilstoSo un parbaudito kandidatu dokumentus var analizét ar1 kopigi ar tas
struktiirvienibas vaditaju, kura ir vakantais amats.

Piemerotakos kandidatus uzaicina uz pirmo interviju kartu, pargjiem, kuru kvalifikacija
neatbilst izvirzitajam prasibam, izstta atteikuma véstule.

Intervijas, testi un lomu spé€les personala atlas€ ir galvenie kompetences novérté€sanas veidi.
Intervijas ir viens no visefektivakajiem personala izglitibas, pieredzes, personibas komponentu un
motivu novértéSanas veidiem. Veiksmigai interviju vadiSanai jaizmanto profesionali sagatavoti
un apmaciti intervetaji, kas sp€j kvalitativi novertét potencialos kandidatus, respekt€jot vinu
personibu un saglabajot nemainigi augstu kompanijas publisko telu. Tadas pasas augsti
profesionalas prasibas attiecas arT uz testu izmantoSanu atlases procesa: tikai pieredz&jusa un
zinosa specialista vadiba, izmantojot adaptStas un atzitas metodes, pielaujami kandidatu
personibu, psihisko procesu un intelekta merijjumi ar testu palidzibu. Pastav riski testu rezultatu
izmantoSana. Testa izpilditajs var uzradit labus rezultatus, tacu tas nenozimé, ka 1 varéSana tiks
istenota prakse darba vieta. Testa pildisana var ari izraisit kandidatam nemieru un nedro$ibu, kas
pasliktina realo izpildes kvalitati. Interpretacijas kludas iesp&jamiba, Tpasi personibas testos, ir
pietekami augsta, tapéc papildus biitu nepiecieSams izmantot vél kadu atlases metodi. Lomu
speles ir izcils un loti informativs kompetences noveérteéSanas veids, kas 1sa laika perioda lauj
parbaudit komunikacijas prasmes, sadarbibas sp€jas komanda, paSkontroli, prasmi ietekmét citus,
ka ari realas darba prasmes. Lomu spé€les izmantoSana paplaSinas, izprotot Sis metodes
objektivitati, &tumu un plaSo piemérojamibu. Galvenie lomu spéles veidi:

v' uzvedibas provokativas spéles: parbauda kandidata stresa toleranci, paskontroli un sp&ju
pienemt I€mumus smaga stresa un steigas situacija. Parasti $adas lomu spé€les izmanto
vaditaju atlasg;

v' darba situaciju simulé8$ana: visizplatitaka lomu spéles, kura kandidatam javeic uzdevums,
kas maksimali pietuvinats ikdienas situacijai darba, var but dazi apgritinosi
papildelementi ar mérki parbaudit kandidata stresa toleranci. So metodi izmanto visu
veidu konsultantu, pardev&ju un ari vaditaju novertésana;

v komunikativas spéles: tas vérstas uz kandidatu komunikacijas prasmju parbaudi, sp&ju
ieklauties grupa vai to vadit, risinat konfliktus, pienemt 1émumus, delegét, vadit sapulces.

Sis spéles izmanto vaditaju un augsta Iimena klientu konsultantu atlase;
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v' lémumu pienemSanas spéles: ka jau norada nosaukums, spéles dalibniekiem verté
sadarbibas un Iémumu piepemsanas sp€jas; parasti izmanto vaditagju un projektu
komandas dalibnieku atlasg. (3, 107.Ipp)

Uzpémumam SIA ,,Sunset Riga” biitu nepiecieSami atlases testi, mekl€jot un atlasot
darbiniekus. Diemzgl visu $o septinu gadu pastavésanas laika uznémuma vadiba nav uzskatijusi
par nepiecieSamu ieviest kadu no Siem atlases testiem. P&c intervijas rezultatiem var secinat, ka
efektivaka atlases metode uznémuma vadibal ir intervija, jo intervijas laika intervéjamais s€z preti
intervétajam, Iidz ar to var novertét So cilvéku péc kustibam, zestiem, mimikas, runat prasmes,
izskata utt. Ka arT intervija var pajautat visus neskaidros jautajumus un izanaliz&t intervéjamo, bet
tomer abas veikala vaditajas mingja, ka loti efektivi ir atlases testi, jo tos var veidot pec konkr&tas
profesijas prasibam. Interv§jamas uzskata, ka tas butu kaut kas jauns uzp€muma, un, ka
nevajadzetu lieki terét laiku intervéjot pretendentus, kas neatbilstu prasibam. Testi paraditu vai
pretendenti ir pietiekami kvalific€ti darba intervijai.

Parasti intervijas zemaka Iimena darbiniekiem vada veikala vaditajas, bet pretendentiem uz
augstaku amatu regionala menedzere un direktors. Intervija piedalas vai nu veikala vaditaja, vai
regionala menedzere, vai direktors ka intervétajs un pretendents uz amata vietu ka intervéjamais.
Intervijas sakuma intervétajs 1si raksturo uzp@mumu, ta darbibu. Péc tam tiek parskatits
pretendenta CV un tiek uzdoti jautajumi par darba pieredzi, pienakumiem, kas bijusi ieprieks€jas
darba vietas, izglitibu, ka arT tiek parbauditas valodu zinasanas. Intervetajs parasti cenSas novertet
ar1 pretendenta Tpasibas, tadas ka:

v' saskarsmes iemanas — pretendentam ir jasp&j brivi komunic&t un veidot dialogu, jabat
prasmei uzdot sev interes€josus jautajumus, ka ar1 ieklausities;

v' personibas TpaSibas — pretendentam jabit inteligentam, aktivam savas darbibas, ar sp&ju
izteikties un pietiekamu valodas krajumu, ka ar1 Seit vaditajas noverté pretendenta
temperamentu;

v’ izskatu, uzvedibu un etiketi.

Bitiska informacija par pretendentu tiek pierakstita CV otra pusé. P&c visu pretendentu
nointervé$anas un izverteéSanas tiek izveleti divi vai tris vispiemeérotakie un uzaicinati uz ta
saucamo otro kartu. Parasti otra atlases karta notiek kada no veikaliem. Pretendentiem tiek
doti dazadi uzdevumi saistiba ar precu izkartojumu, krasu salikumiem, klientiem utt.

Pieméram, kandidéjot uz pardevéja amatu, pretendentam ir jamak apgérbt manekens
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klasiski, ka arT jamak pieskanot kreklam kaklasaiti. Sie divi ir otras kartas pamatuzdevumi,
kas jaizpilda visiem izvél&tajiem pretendentiem.

P&c autores novérojumiem, intervijas uznémuma ir izstradatas augsta limen, jo parasti
intervétajs par kandidatu uzzina visu nepiecieSamo informaciju tieSi no intervijam.
Uznémuma intervijas jautajumi tiek saplanoti, laicigi sagatavoti, vadiba vadas péc
konkr&tiem planiem, 1idz ar to pretendentam jautajumi tiek uzdoti konkréta seciba nevis
haotiski un nesaprotami. Protams, lieta tiek likta arT vadibas ilga pieredze, zinaSanas un
intuicija. Toties intervéjamo domas par darba intervijas procesu dalas. Vairums uzskata, ka
darba intervijas pretendentiem ir Joti labi izstradatas. Tas tiek vaditas augsta limeni, ar
nopietniem, secigiem jautajumiem. P&c intervijam par pretendentiem tiek savakta un apkopota
visa nepiecieSama informacija. Tomér bija dazi interv€jamie, kas atzina, ka vinuprat, intervijas
process ir vidéja ltmena un neatSkiras ne ar ko no citu uznpémumu vaditajam intervijam, jo
jautajumi ir parasti un Iidzigi citu uznémumu interviju jautajumiem.

Apkopojot anketéSanas rezultatus 2.4.attéla, var secinat, ka vairakums darbinieku (4)
doma tapat ka autore, bet divi no darbiniekiem Tsti nepiekrit Sim viedoklim, vini to uzskata par
vid€ja limena interviju. Toties par zema Iimena interviju to nav atzinis neviens no aptaujatajiem
respondentiem.

Péc autores domam, tas ir diezgan labs raditajs, jo vairums darbinieku ir parliecinati par

vadibas kompetenci vadit §ada veida intervijas.

Ka Jus vertejat darba interviju?

/ Zema ltmena; 0
Vidgja limena ; 2 v'

Augsta [imena; 4

2.4. att. Darba intervijas novertejums

Lai uznémuma bitu kadas pozitivas parmainas, autore iesaka meéginat ieviest atlases
testus, jo intervijas procesi ir augsta ITmeni un tiem nav nepiecieSama pilnveidosana. Vienigi
atlases testu izstradi un ievieSanu parasti uztic personala atlases specialistam, kura SIA ,,Sunset

Riga” uznémuma nav. Uzpémuma vadibai tuvaka vai talaka nakotn€ biitu jaapsver §1 iesp€ja un
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jameégina pilnveidoties ar $o testu ievieSanu. Tas palidzétu uznémumam augt un attistities.
Protams, atlases testu rezultati var bt kltidaini, bet ir verts pameginat, jo intervijas intervetajs ari
var kladities vert§jot pretendentu. Ka ari teorétiki ir nonakusi pie secinajuma, ka jebkura
personala atlases procesa var tikt pielautas dazadas kludas.

Péc autores domam uznémuma vadiba ir pielavusi arT klidas intervijas procesa laika.
Svarigaka no tam ir: pretendenta vert€Sana pe&c pirma iespaida. Parasti pirmais iespaids ir loti
svarigs un pretendentam ir jarada par sevi peéc iesp&jas labaks, jo ar katru savu darbibu toposie
darbinieki prezent€ uznémumu. Lidz ar to pretendenti tiek salidzinati sava starpa, un biitiba tiek
salidzinati pirmie iespaidi par topoSajiem darbiniekiem, kas ari rada §is te intervijas kliidas.
Autore uzskata, ka pirmais iespaids kadu atstaj pretendents ir svarigs, bet nav noteicosais, un
iesaka vadibai nevertét tikai pec pirma iespaida, bet gan censties apkopot visas pretendenta labas
un sliktas 1pasibas, kuras vins ir paradijis intervijas laika.

Personala planoSana, mekleSana un atlase beidzas ar jauna darbinieka pienemsSanu darba.
Tacu ar to Sis process vél nenoslédzas, jo pirmie ménesi jaunajam darbiniekam ir visgriitakie, un
tieSi tie parada, vai cilvéks sp€s izmantot savas kompetences profesionalaja darbiba un vai
uznémuma piedavatas iesp&jas darbinickam bis atbilstoSas un motivéjosas. (3, 107.1pp)

SIA ,,Sunset Riga” vadiba péc atlases procesa beigam informé visus pretendentus par gala
lemumu- par piepemsanu darba vai kandidatiiras noraidiSanu. Sis process parasti visiem tiek
1zzinots pa telefonu, un pretendentiem, kuri ir pienemti darba, liidz ierasties uz galveno biroju
dokumentu talakai noforméSanai. Péc dokumentu noformesanas pretendentam sakas adaptacijas
periods uzp€muma, un tiesi tad vins sevi var pieradit ka labu un vértigu darbinieku.

Péc autores domam, uzpe€muma planoSanas, mekléSanas un atlases process ir diezgan
veiksmigi izstradats. SIA ,,Sunset Riga” darba tirgl sevi pozicion€ ka nopietnu darba deveju, uz
kura vakantajam vietam vienmer ir pieprasijums. Vienigi vadibai nevajadz€tu aizmirst, ka ar
laiku viss mainas, [idz ar to arT uznémumam biitu jaseko Iidzi laikam un jaunakajam iezimém
personala planosana, meklésana un atlas€, ka ari nebiitu slikti paméginat kadu atlases testu

ievieSanu.

2.4 Personala adaptacijas procesa vadiSana SIA ,,Sunset Riga” uznémuma

Katra uzpémuma uzdevums ir nodroSinat jauno darbinieku ar atbilstoSiem darba

apstakliem, sekot vina aktivitatéem, koordin€t darbu un palidz&t ieklauties komanda. Katram
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cilvekam ir sava individuala profesionala pieredze un priekSstati par darbu, ka ar1 sava
motivacija, vertibu un attiecksmju sistéma. Sakotn&ji uznémuma vide, kultiira, vertibu sisteéma,
tradicijas var atskirties no jauna darbinieka pieredzes prieksstatiem. Daudzi uzne@mé;ji uzskata, ka
jauna darbinieka lielaka prieksSrociba ir profesionalitate, tacu biezi vien tas ir maldigs prieksSstats,
jo praksé liela loma ir komandas salied€tibai, darbinieku lojalitatei un adekvatai izpratnei par
uznémuma vertibam un mérkiem. Jauns darbinieks uzn€muma sakotngji ir neaizsargats, vins vél
nav piederigs uzn€muma komandai un nezina darba organizacijas pamatprincipus. Uzn€émuma
vaditajam jarapgjas, lai jaunais darbinieks izprastu savu lomu uznémuma, darba uzdevumus un
uznémuma vadiSanas struktiiru, ka arT pienemtu organizacijas vertibas, uzvedibas modelus un
tradicijas.

Kludam adaptacijas laika var biit smagas un ilgstosas sekas, kuras parvarét ir gandriz vai
neiesp&jami. Lielakas klidas pielauj galvenokart pirmaja diena. Veicot aptaujas to darbinieku
vidd, kuri uzng€muma nav nostradajusi pat gadu, 80% gadijuma doma par aizieSanu ir radusies
pirmaja darba diena. (3, 102.lpp)

Visefektivak jauna darbinieka adaptacija notiek tajos uzpnémumos, kur ir profesionali
izstradata personala politika un attistiba, ka ar1 ir konkréts cilvéks - kurators, kas nodarbojas tiesi
ar jauna darbinieka adaptéSanu. Kuratora pienakums ir koordin€t un kontrol&t jauna darbinieka
ievadiSanu darba, ka ar1 konstatét jauna darbinieka apmierinatibu un emocionalos pardzivojumus.
Uzpémuma jabiit izstradatai shémai (tematiska un izplanota laika), ka ievadit jauno darbinieku
uznémuma, ka ar1 jabiit skaidram metodém, ka to izdarit visefektivak un atrak. Lai cilvéks atri
pierastu pie jaunas vietas, par vinu jartip&jas jau no pirmas dienas. (4,44.1pp)

Ka noskaidrojas, tad péc ,,Sunset Riga” direktora domam darbinieku adaptacijai uzn€muma
ir svariga loma. Lidz ar to, lai darbinieks labak un atrak iejustos jauna darba vidg, ir izveidots
adaptacijas plans, kas sastav no:

v' vispargjas informacijas izklasta par uzpémumu;

v' informacijas par uznémuma vésturi, mérkiem, kulttru, darbibas politiku un gala produkta
izklastu;

v’ detalizétas informacijas par darbinieka vietu, pienakumiem, uzdevumiem un atbildibas
izklastu,

v’ pirmas darba dienas- ievadiSanas, iepazistinaSanas, darba vides un iekartu ieradisanas.(26)

Pirmaja diena darbinieks jaiepazistina ar tieSajiem vaditdjiem un komandu, vinam

jaizskaidro uzp€mumu vizija, darbibas mérki un uzdevumi. Turpmakaja adaptacijas procesa

39



darbinieku nepiecieSams nodroSinat ar ienemamajam amatam  atbilstoSiem darba
apstakliem(darba vieta un tas aprikojums).Turpmakajas dienas jaunajam darbiniekam
nepiecieSamas Kkurators - tas var biit personala vaditajs, tieSais vaditajs vai delegéts darbinieks.
Pirmas ned€las laika darbinieckam vajadz€tu apzinat uznémuma mérkus, sava ieguldijuma
nozimibu uznémuma attistiba un savus darba pienakums, ka ar1 iepazit savas nodalas darbiniekus.
Turpmako divu ned€lu laika darbiniekam jabut skaidriem darba pienakumiem un jaapzina
uzpémuma vadibas redz€ums un gaidas, ka arT jabiit nodibinatam kontaktam ar nodalas
darbiniekiem - kolégiem. Saja laka vajadzétu pamata parzinat nodalas funkcijas un zinat katra
nodalas darbinieka lomu uznémuma attistiba. Parasti sadarbibas pirmaja ménesi gan darbinieks,
gan uznémuma vadiba apzinas pirmos rezultatus un turpmak attistiba iespgjas.

Protams, darbinieku velme ieklauties uzpémuma ir atkariga no ta, kadas vértibas
darbiniekam ir svarigas: ar¢jie stimuli - alga, darba apstakli, atvieglojumi, vai ieksgjie - darba
saturs, profesionalas izaugsmes iespgjas, sasniegumu novertejums un atzisana.

Eksiste traucgjosie faktori, kas kavé darbinieka ieklausanos uznémuma darba vidg. Tie ir:
slikta darbinieku inform&tiba nozimigos jautajumos, socialo problému nerisinasSana, darbinieku
sociala neaizsargatiba, neefektiva darba stimul@Sanas sistéma, vadiba nevelta pietiekoSu
uzmanibu padotajiem un vinu problémam, saprotoSu savstarpgjo attiecibu trikums vadibas un
padoto starpa, vaditaja zemais Iimenis lietiSko, moralo un personigo 1paSibu attistiba, slikti darba
apstakli, nav ne personigo perspektivu, ne izaugsmes iesp&ju profesionalaja pasrealizacija,
truikumi vadiSana un darba organizé$ana, darbinieku kvalifikacijas neatbilstiba vinu izpildama
darba sarezgitibai.

Sakot ar pirmo darba dienu, jaunajam darbiniekam jajut, ka visi ir ieinteres€ti vina
iesp&jami driza adaptacija, jo vinam uztic€tie uzdevumi ir vitali svarigi paréjiem un uzpémumam
kopuma.

Veiksmigas pirmas dienas norises un turpmakas adaptacijas gaita parasti nosaka cik liela
mera jaunais darbinieka identific€sies ar uznémumu, ta meérku nostadném un cik sekmiga bis
talaka sadarbiba. Adaptacijas laika beigas ir jafiks€ un tas gaita jaizruna speciali §im méerkim
veltita saruna.(4, 44.1pp)

SIA ,,Sunset Riga” pirma diena jauna darba vieta ir diezgan svariga un nogurdinosa, jo tiek
pasniegts liels daudzums ar jaunu un svarigu informaciju. Sakuma darbiniekiem tiek izsniegts
darba ligums darba kartibas noteikumos paredzetie pielikumi . P& tam vaditaja iepazistina

darbinieku ar adaptacijas plana punktiem. Tiek stastita informacija par uzpémumu, par darba
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specifiku, iekS$€jiem kartibas un drosibas noteikumiem, uzp€émuma vesturi utt. Pirmaja darba
diena darbinieks tiek, iepazistinats ar kolektivu, ar kuru bis jasastradajas laika gaita. Kad
iepaziSanas ir beigusies, tad vaditaja noriko vienu no darbiniekiem p&c saviem ieskatiem, kas
ievadis un apmacis jauno darbinieku. ApmaciSanas process notiek turpat veikala uz vietas.
Sakums vienmér ir griits, jo tiek pasniegts loti daudz jaunas informacijas, kuru ir jaapgist péc
iesp&jas atrak. Pats galvenais apmaciSanas process ilgst aptuveni vienu lidz diviem méneSiem.
Tas nozimg, ka darbinieku rezultati §T ménesa laika netiek sttiti vadibai un netiek nemti véra. Bet
pec $1 apmacibas kursa darbiniekiem jamak efektivi pielietot iegiitas zinaSanas, jo tad sakas to
vert€Sana. Viss apmacibas kurss ilgst 3 ménesSu. P&c Siem trijiem méneSiem jeb p&c parbaudes
laika beigam vaditajs konsultgjoties ar savu personalu, noverté jauno darbinieku spgjas, izanalizé
to rezultatus triju ménesu perioda. P&c precizas analizes vaditaja tiekas ar direktoru un menedzeri,
un tiek lemts par darbinieka liguma pagarinaSanu vai lausanu. Pretendenti ir dazadi lidz ar to ne
visiem tiek pagarinats darba ligums, jo vadibas nostaja ir strikta. Ja darbinieki nevar sevi pieradit
pirmajos trijos mé&nesos, tad nevar€s sevi pieradit arT turpmak.

P&c autora domam, lai darbinieku adaptacija uzn@muma SIA ,,Sunset Riga” notiktu atrak un
veiksmigak , vajadz&tu radit labveligu psihologisko klimatu, iedodot jau pirmaja diena jaunu
formas terpu, kas Saja uznémuma veikala stradajosam darbiniecém ir balta blize, sarkana
kaklasaite, melnas klasiskas bikses. Lidz ar to jaunie darbinieki jutisies piederigi kolektivam,
iesp&jams bis atraisitaki un lojalaki pret jauno darbavietu.

Sakot stradat, uzp@émuma SIA ,,Sunset Riga” katram darbiniekam tiek izklastiti vinu
pienakumi, atbildiba un tiesibas. Katrai amata profesijai tiek iedots savs amata apraksts, lai
nebiitu konfliktu, nesaprasanos. Katram darbiniekam japilda savi pienakumi. Lidz ar to, ja rodas
problémas un neizpilde, vienmér var noskaidrot, kur§ darbinieks ir vainigs un nav izpildijis vai
nav ticis gala ar saviem darba pienakumiem. Ipasi noderigi amatu apraksti ir jauno darbinieku
vidd, jo vipi bieZzi vien neizprot vai aizmirst visus savus pienakumus pilniba. Lai nerastos
konflikti, bailes pajautat un negativas emocijas, ir atrunati Sie amatu apraksti.

Peéc autores domam, amatu apraksti ir nepiecieSami. Ar tiem ir ieviesta lielaka skaidriba
darba organizacija, ka arf tie lieliski palidz risinat konfliktus.

Darba vietas, kur tiek veikta darbinieku adaptacija, ir zemaks darbinieku mainibas procents
un labaka atmosféra darba veikSanai. Adaptacija ir viena no darbibam, kas ietekmé
komercdarbibas rezultatu uzlaboSanos. Tade] ir tik svarigi noskaidrot, darbinieks ir vai nav

adaptgjies uzp€muma un, cik ilgs laiks nepiecieSams Sim procesam. (4, 44.1pp)
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Apkopojot zemaka Itmena anketéSanas atbildes 2.5. attéla var redz€t, ka adaptacijas laiks
uznémuma darbiniekiem ir dazads. Pirmajas 2 ned€las un 1 ménesa laika sp&jusi adaptéties tikai

pa 2 respondenti no 6, 2 un 3 ménesu laika pa 1 respondentam.

Cik ilgi notika Jusu adaptacija uznémuma?

2 2
2 1 1
1 1
1 . 0
U
L
0
2 nedelas 1 ménesis 2 ménesi 3 ménesi Neesmu

adaptgjusies

2.5. att. Darbinieku adaptacija uznémuma

Autore uzskata, ka adaptacija katram darbiniekam notiek individuali, jo katrs ir personiba
ar savu raksturu un domu gajienu. Galvenais, lai adapt€jas visi darbinieki, kas $aja gadijuma ir
noticis.

Vienigi autores noverojumi un secindjumi nesakrit ar respondentu atbildeém. Autore
noverojusi, ka darbinieku adaptacijai ir vajadzigs ilgaks laiks par 3 ned€lam, bet ne ilgaks par 12
nedelam. P&c noveérota 3 uznémuma darbinieki adaptejas meénesa laika, divi darbinieki 2 ménesu
laika, bet 1 adaptacijas periods ilga 3 méneSus.

Arl intervéjamo domas dalijas $aja jautajuma. IpaSnieks Tsti nemacgja atbildét uz So
jautajumu, jo ikdiena nestrada kopa ar personalu, bet min€ja un atbild€ja, ka adaptacijas periods
ir aptuveni viens ménesis. PEc §1 ménesa darbinieks var pilnvertigi stradat. Savas domas 1pasnieks
pamatoja ar to, ka kvalificéts un uzcitigs darbinieks apgiist visu atri. Par&jie interv€jamie
uzpémuma IpaSniekam nepiekrita un atbild€ja , ka adaptacijas periods katram pretendentam ir
individuals un ilgst no 1 lidz 3 meéneSiem, jo ir jaapgiist daudz jaunu lietu, japierod pie
uznémuma vertéSanas sistémas, jaiemacas klientu apkalpoSanas kultiira utt. Ka ar1 péc pieredzes
intervéjamie atbild, ka §is process nav atrs.

Apkopojot informaciju par visu uzpémumu, darba autore augstaka limena vaditajiem
paprasija novertet darba apstaklus uzp€muma SIA “Sunset Riga”, kurus intervéjamie noveérteja ka
labus, jo, vinuprat, visi likumi tiek ieveroti, darbiniekiem tiek nodroSinatas socialas garantijas,

darba diena parsvara nav ilgaka par 9h un katram darbiniekam pienakas 1 h pusdienu
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partraukums. Sie iemesli tika mingti ka galvenie, bet vél jau pastav dazadi naudas bonusi, kas
palidz motivet darbiniekus.

Autore vEIgjas uzzinat ari zemaka Iimena darbinieku domas, tap&c aptaujas anketa ieklava
jautajumu ,, Ka Jus vért§jat darba apstaklus uzpémuma?”, kas ir loti svarigs faktors katra
uznémuma. Lidz ar to 2.6. attéla tika analiz€ts Sis faktors un iegiita informacija par to, ka
vairakums respondentu (4 cilvéki) uzskata darba apstaklus $aja uzp@muma par labiem, viens
respondents par vid€jiem, bet vél viens par sliktiem. Par loti labiem vai par loti sliktiem nav

atzinis Sos darba apstak]us neviens respondents.

Ka Jus vertejat darba apstaklus uznémuma?

1
L
faY
a2
a—

Loti labi Labi Vidgji Slikti Loti slikti

OFRLNWKO

2.6. att. Darba apstaklu vértéjums

P&c autores domam pozitivi, ka vairakums respondentu tomér uzskata uzpémuma darba
apstaklus par labiem, bet negativi tas, ka tomér viens respondents uzskata darba apstaklus par
sliktiem. Uzne@muma vadibai vajadz&tu noskaidrot $1 respondenta iemeslus, kadel vins verte darba
apstaklus tik negativi, un noveérst $o problému, jo tas ir galvenais priek$noteikums, lai darbinieki

darba justos labi.
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3. PERSONALA NOVERTESANAS RAKSTUROJUMS SIA , SUNSET RIGA”
UZNEMUMA

Viena no svarigakajam personala vadiSanas funkcijam ir personala novértéSana. Novertet —
noteikt kada objekta 1pasibas, apstaklus, ricibu, vertibu, nozimibu. Personala novértésana ir katra
atseviska darbinieka darba rezultata vai kompetences izveértésana.(4, 44.1pp)

Personala novértesanas mérki klasificéti pec dazadiem kriterijiem. Teorétikis V. Skatula
pirmos min administrativos mérkus. Tie rodas ka reakcija uz noveérté€sanas rezultatiem, darbinieka
darba rezultatiem. Piemé&ram, paaugstindjums amata, parcelSana cita darba, nosiitiSana uz
apmacibam, parkvalificéSanas, preméSana, sodisana, darba liguma lauSana. Informativie mérki
apmierina cilvéka vajadzibu zinat sava darba noveértéjumu, lai varétu korigét savu darbibu, bet
motivacijas mérki, to rezultati kltist par vienu no svarigakajiem uzvedibas motiviem. (25)

Novértésana darbojas ne tikai uznp€muma, bet arl padoto interes€s. Viniem ir iespg€ja
novertét savu vaditaju, izteikt domas par vina darba stilu, ricibu un attiecksmi pret kolégiem un
padotajiem. Dazreiz vaditajam $ada atklasme var but trieciens. Bet, lai uznp€mums darbotos
sekmigi, tas japienem un jamégina rast risinajumu.

Noveértésanas procesa var atklat ne tikai vaditaju un darbinieku sliktas puses, bet ar1 citus
faktorus, kas traucé sekmigi darboties, - nepareizi vai nekvalitativi iekartotas darba vietas,
paliglidzeklu trukums, mazs atalgojums, informacijas trilkums par uzpémumu un neinformeétiba
par svarigam norisém. (4, 44.1pp)

Latvija nepiecieSams attistit noveértéSanas procesu un personala vadibu kopuma, jo labi
darbinieki ir uzn€muma vertigakie resursi. DiemZel darbinieku novertéSanu nevares attistit tados
uznémumos, kur viss balstits uz maksimalas pelnas giiSanu, $adi uzn€mumi nesniedz labumus
darbiniekiem. (17, 45.1pp)

Darbinieku novertéSanu parasti veic darbinieka tieSais vaditajs. Vaditajs norada darbinieka
stipras un vajas puses. Sferas, kur darbiniekam ir nepiecieSams uzlabojums, vaditajs var ieteikt
apmacibas programmas. NovértéSana parasti tiek veikta reizi gada un tiek izmantota, lai palidzetu
pienemt l€mumus par parvietoSanu, veicinasanu algas pielikumu un pat atlaiSanu.

Novertesana var biit formala vai neformala. Neformala vértéSana notiek ikdiena, kad vadiba
atzist pozitivo veikumu, vai otradi — kritiski noveérté pielautas kltidas vai neprecizitates. Atziniba
stimulé darbinieku atkartot pozitivo sniegumu, bet kritisks vertejums, papildinats ar skaidrojumu

un pareizu darbibas demonstréjumu, rada ceribu, ka kliidas netiks atkartotas.(4, 44.1pp)
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Formalais sistematiskais vertgjums ir formalizéts vert€juma process, lai izvertétu padoto
pasreiz€jo sniegumu, noteiktu padotos, kuri ir pelnfjusi paaugstinajumu amata un uzslavu, un
noteiktu padotos, kuriem nakotn€ ir nepiecieSama apmaciba. Formalo novértéSanu veic noteikta
laika perioda ar dazadu metozu palidzibu, izmantojot anketéSanu vai pieaicinot specialistus Saja
joma.

Darba rezultata novertéSana izvirza karjeras planoSanu un karjeras veidu organizacija,
nemot vera darba rezultatu saistibu ar izaugsmi un ienemamo amatu.

Darba rezultata novertéSana ir sistematiskais process, kura tiek izvertéts individa vai
struktiirvienibas darbs noteikta laika posma ar mérki uzlabot rezultatus perspektiva, meklét esoso
potencialu vai veidus, ka tos paaugstinat. Darba rezultatu novértésanas process nav iedomajams
bez riipigas un mérktiecigas darba rezultatu jeb sasniegumu vadiSanas, kas rada pamatu
sasniegumu krit€riju noteikSanai un loti tieSi ietekm€& atalgojuma sist€tmu. Darba rezultata
vadiSana ir organizacijas vaditaju sistematisku darba uzdevumu un mérku nosprausanu, iesaistot
visus darbiniekus un analiz€jot sasniegumus ar mérki uzlabot kompanijas produktivitati un
motiveét labakos darbiniekus. Viens no galvenajiem riskiem darba rezultatu novértéSana ir Sis
procediiras birokratizacija un formalizacija; ta nereti notiek lielas starptautiskas organizacijas ar
plaSu filialu tiklu: vienreiz gada vaditaji sanem anketas, kuras atri, ar sakostiem zobiem tiek
aizpilditas un nosiititas uz personala nodalu, neveltot vienam darbiniekam vairak par 15 minttém.
Lielakais kuriozs, ko esmu noveérojusi: augsta limena vaditajs ludz savai sekretarei aizpildit
novertéjuma anketas par vipam paklauto darbinieku attistibas un macibu vajadziba. Tamlidziga
pieeja tikai degradé So tieSam vertigo persondla vadiSanas instrumentu, un labak ir iztikt bez
darba rezultatu ikgad&jas novértéSanas, nevis parverst to par laika un energijas téréSanu ar
negativu komunikaciju fona un demotivéjosam sekam darbinieku vidii. Tatad pamatprincips:
labak lai $adas personala vadisanas funkcijas vispar nav, ja ta tiek veikta formali.

Darba rezultatu noveértéSana tieSakie meérki ir: darba izpildes analize un nepiecieSamo
uzlabojumu veikSana, karjeras planoSana organizacijas darbiniekiem, komunikacijas uzlaboSana
starp darbiniekiem un vaditajiem, klidu un Sk€rSlu novéroSana, ka ar1 darba efektivitates
veicinasana.

Darba rezultatu noveérteésana lauj: izvertét un fiksét personala darba sasniegumus un kliidas,
noteikt, vai un kada meéra organizacijas meérki tiek sasniegti, palidzét saistit darbinieku
individualo sniegumu ar organizacijas meérkiem, veicinat katra organizacijas darbinieka

profesionalo izaugsmi un attistibu, veicinat katra strukttrvienibas vaditaja un vina paklautiba
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esoSo darbinieku komunikaciju, palidzét regulét organizacijas atalgojumu izmainas, palidzét
izstradat personala apmacibas un attistibas planu, veidot karjeras planosanas sistému organizacija
un novertét darbinieku potencialu, samazinat personala mainibu organizacija.

Latvija darba rezultatu noveérté€Sana visvairak tiek izmantotas intervijas. Intervéjot padoto,
vaditajs var parrunat darba rezultatu kvalitati, kvantitati, iesp&jamos uzlabojumus, tipiskas
kludas, izaugsmes iesp&jas uzn€muma, apmacibas jautajumus.

Darba novertésana izmantojamas sist€émas:

v’ darbinieku sarindo$ana skala - darbiniekus sarindo skala no labaka lidz vajakam,
balstoties uz vinu darba sasniegumiem, par raditajiem izmanto tikai darba sasniegumu un
rezultatu kvalitati un kvantitati;

v' 360° novértésana — darbinieku vérté vina tie$ais vaditajs, padotais, kolggis un klients;

v" noteikto standartu sistéma — darbinieka sasniegumus salidzina ar ieprieks izstradatiem
kvalitates standartiem;

v’ kritisko atgadijumu analize — ir izstradats visvélamakais un visnevélamakais darba
rezultatu apraksts. Darbinieka sniegumu salidzina ar aprakstiem, attiecigais rezultats ir
izcils, labs, viduvgjs vai vajs;

v’ kvalitativo apzim&umu sistéma — noveértgjot pieskir kvalitativu apzim&jumu: vaji, vidéji,
labi, izcili. Sistému kombing ar strukturéto interviju,

v normala sadalijuma sistéma — darba sniegumu vértéjums ir sadalits noteiktas kategorijas
(vaji, videji, labi, izcili), kur attiecigaja struktirvieniba katrai kategorijai ir jaatbilst
noteiktam daudzumam darbinieku, piem&ram, labiem jabiit 10, vid€jiem jabut 6 un vajiem
0-2;

v' diferencéta darba rezultata sistéma — izmanto situacijas, kad dazadiem darba rezultatiem ir
dazads 1patsvars un dazada ietekme uz organizaciju;

v’ uzvedibas aprakstu sisttma - apvieno noveértéSanu saskapa ar kvalitativiem
apzim&jumiem un kritisko atgadijumu sisteému;

v’ padarita darba rezultata jeb sasnieguma sisttma — vaditajs ar darbinieku vienojas par
sasniedzamo rezultatu un ta parametriem. Parskata periodam beidzoties, padarito darbu
salidzina ar planoto;

v' “punktu - faktoru” vért€juma sistéma — nosaka darba rezultata novertéSanas faktorus,

defing faktoru Iimenus, nosaka faktoru ipatsvaru.
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Darba rezultata noveért€Sanas process ir sistematisks un var ietvert subjektivo viedokli, bet
§T procesa izstrade vienmer bus vairak makslas, neka zinatnisks darbs, jo tas balstas uz cilvéka
vertésanu, kas nekad nevar biit absoliiti objektivs. Novert§jot personala darba rezultatus, reiz€ém
novertétaji apvieno darba rezultatu novérté€Sanas sist€tmas ar kompetences sisttmam. Pieméram,
kvalitativo apzim&jumu sistému kombing ar strukturéto interviju.(6, 111.1pp)

Uznémuma SIA ,,Sunset Riga” kopa strada vairaki cilvéki, veidojas kolektivs, tiek darits
kopgjais darbs, lai sasniegtu kopigu mérki. Rodas darbinieku diferenciacija, un, lai uzn€muma
darbiba biutu sekmiga, ir nepiecieSama darbinieku veért€Sana. Darbinieks tiek vertéts, lai
uznémums varetu veikt izmainas nakotnes darbu organizacija, piepemt I€émumus par personala
resursu mainibu, atrast un nove@rst problémas, kas saistitas ar neapmierinoSu darba rezultatu.
Novérteésana netiek veikta, pamatojoties uz subjektivu viedokli, bet gan p&c labi pardomatas
sistémas — padarita rezultata jeb sasniegumu sistémas. ST sistéma uzpémuma darbojas kops
paSiem pirmsakumiem un ir diezgan veiksmiga. Ta attiecas uz abu veikalu zemaka limena
darbiniekiem. Darbinieku vértéSanas sistéma sevi ietver katra darbinieka vertéSanu, katra ménesa
sakuma vienojoties ar vaditaju par izpildamo rezultatu. Uzp@mumam ir izveidotas vairakas
atskaiSu formas Microsoft Excel vide. Tas ir tabulas, kuras tiek aizpilditas vai nu katru dienu, vai
nu vienu reizi ménesi. Pirma tabula, kas ir loti svariga ir darbinieku rezultatu tabula 2.2. Saja
tabula tiek analizéti dati pa dienam. Katram darbiniekam tiek noteikta dienas norma Ls, kas ir
jaizpilda, ailé ,,ietirgots” ir noradita summa, ko darbinieks ir ietirgojis dienas laika, ailg ,,ietirgots
kopa Ls” summgjas visu dienu ietirgojums kopa, ailé ,,dienas norma kopa Ls” summgéjas visu
dienu norma Ls kopa, talak var redzet cik % no iedotas normas darbinieks izpilda vai neizpilda.
Vairak par 100% skaitas normas parpilde, kas ir loti augstu vért€jama, bet zemak par 100% ir
normas neizpilde, kas ir visai negativi vert€jama. Aile ,,starpiba” tiek aprékinata dienas normas
un ietirgota Ls starpiba. Loti interesanti ir nakamie raditaji, tadi ka vid&ais ceks, precu
daudzums, ¢eki, koeficients. Ailé vidgjais ¢eks tiek aprékinata darbinieka dienas vid€ja pirkuma
summa uz viena Ceka, talak tiek uzradits pardotais precu daudzums kopa vienas dienas laika un
aile ,,ceki” — Ceku daudzums ar pardotajam precém, pedgja ailé ,koeficients” tiek aprékinats

raditajs, kas, ja ir augstaks par 2, vért€jams pozitivi, bet zemaks par 2 negativi.
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Pardevéju, pardevéju-Suvéju rezultatu tabula (27)

3.1. tabula

3 » 2

3 (%) N o @ < @ E S

£ las| B 83 | g mn 2 - .5 3

S | cE = = | cEw - =T, | BT | =

T |25 = 55|25 & o S = = 3 ) S

a Qac 2 L = Qc = > ) > >0 & T Q) X

01.04 | 250 4578 457,8 250 183 207,8 114,45 | 10 2,50

02.04 | 250 156,23 | 614,03 | 500 123 114,03 78,115 | 3 1,50
03.04 614,03 | 500 123 114,03 0.00 0

04.04 | 250 267,89 | 881,92 | 750 118 131,92 89,29 6 2,00
05.04 881,92 | 750 118 131,92 0

Sis ir mazs fragments no 3.1. tabulas.

Visu rezultatu tabulu var apskatit pielikuma nr. 2.

ST tabula tiek aizpildita no pirma lidz méne$a pedgjai dienai, visi aprekini tiek veikti

Microsoft Excel vide ar formulu palidzibu.

Nakama tabula, kuru aizpilda katru dienu ir 3.2. tabula - SIA ,,Sunset Riga” apgrozijums.

Sis tabulas raditaji ir loti lidzigi 2.1. tabulas raditajiem. Katru darba dienas vakaru tiek ierakstita

dienas norma, ko ir jaietirgo, ietirgota dienas norma Ls, tad tiek aprékinats ietirgotais kopa Ls un

dienas norma kopa Ls un izrékinati % un starpiba. Ja raditaji ir virs 100% tas ir apsveicami, un ,

ja ir zem 100%, tad personalam ir kur tiekties. P&c tabulas aizpildiSanas tiek nosutita Tszina

direktoram ar apgrozijumu Ls un procentos.

Tas izskatas Sadi: T/c ,,Riga Plaza” — 600.23 Ls -129%

3.2. tabula
SIA ,,Sunset Riga” apgrozijums (27)

Dienas letirgots Dienas
Datums letirgots Ls 9 norma % Starpiba

norma Ls kopa Ls =

kopa Ls

01.04.2013 | 466,66 600,23 600,23 466,66 129% 133,57
02.04.2014 | 466,66 250,12 850,35 933,32 91% -82,97
03.04.2014 | 466,66 151,35 1001,7 1399,98 72% -398,28
04.04.2015 | 466,66 301,89 1303,59 1866,64 70% -563,05

Sis ir tikai fragments no tabulas. Pielikuma nr.3. var apskatit visu tabulu kopuma. Apréekini

tiek veikti Microsoft Excel vidé ar formulu palidzibu no méneSa pirma lidz ménesSa ped&jam

datumam.
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P&c autores domam, tas ir loti veiksmigs risinajums, jo tabula tiek paraditi kop€jie veikala
raditaji un tiek novértéts viss kolektivs. ST tabula stimulé kolektivu stradat ar lielaku atdevi, lai
sasniegtu 100% robezu, vai pat parsniegt to.

Pedgja svariga atskaite ir par visu ménesi kopuma. 3.3. tabula tiek analizeti dati gan par
kolektiva darbu, gan par katru darbinieku individuali. Sakuma tiek analizéts veikala méneSa
apgrozijums, pardoto precu un izsisto ¢eku daudzums ménesi, vidgjais koeficients un ¢eks, ka art
apgrozijuma normas izpildes %, un tiek aprakstiti iemesli, kap&c veikals nav sasniedzis, vai ir
parsniedzis 100% slieksni (apgrozijuma normu). Un talak tada pasa veida tiek analizéts katrs
darbinieks. Vaditaja sniedz datus par katra darbinieka pardoto precu un izsisto ¢eku daudzumu,

koeficentu utt. Pasas beigas tiek aprakstiti uzdevumi, kas tiek doti darbiniekiem, nakamajam

ménesim.
3.3. tabula
Meénesa atskaite par veikala darbibu (26)
01.04.2013- 30.04.2013

Apgrozijuma norma ménesim — 14.000 Ls
Apgrozijums 10237.45 Ls
Pardoto precu daudzums 320 gab.
Izsisto ¢eku daudzums 65 gab.
Veikala videjais koeficients 1.94
Veikala vidgjais ¢eks 62.04 Ls
Apgrozijuma normas izpildes % 71%
Apraksts:

Pardevéja vards un uzvards:

Apraksts:

P&c autores domam, Sis atskaites veids lauj tuvak iepazities ar katru darbinieku, ar to
spgjam un prasmém, un saprast pie ka konkréti biitu japiestrada, lai celtu uzpe@muma

apgrozijumu.
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SIA ,,Sunset Riga” veért€Sanas sist€éma ir labi pardomata jo apvieno gan individualo, gan
kolektivo vértéjumu. Ne visi darbinieki var izturét, jo vipiem ir jaatbild par saviem darba
rezultatiem. Apkopojot intervijas rezultatus par vert€Sanas sistému uzpémuma, var teikt, ka
intervéjamo domas dalas. Puse doma, ka veért€Sanas sistema ir loti labi izstradata, ta ir izcila un
palidz veicinat kvalitativu darbu uzn€émuma, un ka bez §is stingras sistémas uznpémums nebiitu
sp&jis noturéties, jo ta discipliné darbiniekus, ka ar1 pieradina vinus neslinkot, bet visu laiku
censties un tiekties uz labakiem rezultatiem. Otra puse arT atzist So vert€Sanas sist€mu par labu,
bet ne par izcilu, jo tai ir savi minusi. Par darbinickiem nevar spriest tikai péc §is vértéSanas
sist€émas, ne vienmer tabulas ar formulam un skaitliem parada isto situaciju.

Apkopojot aptaujas anketu rezultatus 3.1. att€la var redz&t, ka pasi darbinieki verté
uznémuma verteéSanas sisttmu. Puse no respondentiem uzskata, ka vert€Sanas sist€ma ir laba, 2

atzimé, ka vertéSanas sisteéma ir vid€ja, un 1 respondents vertéSanas sist€ému uzskata par sliktu.

Ka Jiis vertéjat uznémuma izstradato vérteSanas sistemu?

7

Loti slikta
Slikta
Vidgja

Laba
Loti laba

3.1.att. Vértesanas sistéma uzpémuma

Autore uzskata, ka darbinieki ir javertg, jo tas stimul€ stradat labak un centigak. Analizg&jot
3.1. attelu, var secinat, ka lielas neapmierinatibas ar esoSo vertéSanas sistému nav, lidz ar to
uznémuma vadibai vértéSanas sistéma radikalas parmainas ieviest nevajadz€tu, bet butu vélams
noskaidrot §1s sist€mas nepilnibas no darbinieku viedokla un noverst tas.

Uzpémuma vadiba vert€ ar1 veikala vaditaju darbu. Tas tiek analiz€ts péc visam augstak
noraditajam tabulam. Veikala vaditajas tiek veértétas péc kopé&jiem kolektiva raditajiem, ja Sie
raditaji ir augsti, tad vaditaja savu darbu ir padarijusi labi, bet ja zemi, tad jacenSas pec iesp&jas
atrak uzlabot. Vadiba vérte veikala darbibu nevis péc viena, bet gan péc vairaku ménesu darbibas.

Atskaites uznémuma ir daudz un nopietnas. Lidz ar to darbiniekam ir jacensSas sevi pieradit

un pilnveidot katru dienu. Loti svarigs ir veikala vaditajas viedoklis, 1idz ar to darbiniekam ir
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jaspgj izveidot labu komunikaciju ar vaditaju. Péc autores domam, §1 sistéma darbotos daudz
efektivak, ja uzp€mums saviem darbiniekiem piedavatu karjeras izaugsmes iespgjas, jo pasreizgja
situacija vadiba no darbiniekiem prasa loti augstus raditajus, bet taja pasa laika nepiedava,
nemotive stradat labak.

Sadi tiek vertéti gan vecie, gan jaunie darbinieki. Vienigi jauno darbinieku vérte$anu sak
parbaudes laika pedgéja ménesi.

Visvairak apspriezamais jautajums personala noveértéSanas specialistu un profesionalu vida
— vai jabut apvienotiem kompetences un darba rezultata veért€jumiem? Joprojam ir redzams, ka
dazi specialisti, gramatu autori uzskata, ka kompetences noveért€Sana nav savienojama ar darba
rezultatiem, ka darba rezultatus novértgjot, nedrikst veértét kompetenci. Bet ir daudz citu
specialistu, gramatu autoru, kas uzskata, ka tas ir divas neatdalamas sastavdalas personala
novertéSana. Savu viedokli vini balsta uz to, ka nav iesp€jams noverteét darba rezultatu bez
kompetences noveértéjuma. Veicot darbu individs pielieto savas zinaSanas, prasmes, sp&jas, lai
paveiktu savu uzdevumu péc iesp&jas efektivak. Izpildot uzdevumu, ir sasniegts kads noteikts
rezultats, un tas arT ir darba rezultats, kas actm redzami ir neatdalams no kompetences. Novertgjot
personala darba rezultatus, reizém vertétaji apvieno darba rezultatu un kompetences vértéSanas
sisttmas. Pieméram, kvalitativo apzim&umu sisttmu kombing€ ar strukturéto interviju. Tas
nenozimé, ka, vert€jot darba rezultatu, tiek novertéta padota kompetence. Tiek novertéta tikai
dala kompetences. Lai var€tu noveértét darbinieka kompetenci pilniba, ir japielieto specialas
kompetences noverteésanas sist€émas.

Vel viens butisks apstaklis, no kura nevar izbegt personala novertetaji — subjektivitate.
Uzpémuma vadiba vienmér vélas sanemt objektivus veért§jumus par uzpémumu. Bet, ta ka
personala novertéSana ir saistita ar cilvéka veért€Sanu, tad nav iesp&jams So procesu veikt bez
subjektivitates. Lai gan noveérté€Sanu var izstradat datorizétas programmas, ta tomer nevar dot
objektivus rezultatus, jo individs, kuru noveérte, sniedzot par sevi informaciju, vienmeér biis
subjektivs.

Pats lielakais risks personala novértéSana ir padota darbibas vai attieksmes pé€ksnas
izmainas. Uzzinot par novertéSanu, padotais var palielinat savu darba intensitati, mainit attieksmi
pret kolégiem, klientiem, vadibu. Sads risks obligati jaieklauj jebkura personila novértésana, jo

tas ir neizbégams, vienmér atradisies kads darbinieks, kur§ velesies sevi paradit labaku neka
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rezultatus noteikta laika spridi un vina patiesas 1paSibas, sp€jas, prasmes, intereses, attieksmi pret
vadibu, kolégiem, klientiem. Ir dazi efektivi veidi, ka dalgji izvairities no $ada riska:

v’ pirms personala novértéSanas veikt nelielu pétijumu (pastaigu pa uzpémumu,
“spiegosanu”), lai noverté€sanas laika var€tu secinat, vai darbinieki necensas radit manigus
rezultatus;

v’ pazinot par iesp&jamo persondla noveérté$anu, taéu darit to daudz vélak, kad padotie jau
biis piemirsusi vai iedomajusies, ka tada personala novértésana nemaz nebds;

v' kompetences novérté$ana jauzdod sléptie jautajumi, péc kuriem var viegli noteikt, vai
individs ir sniedzis patiesu informaciju.

Veicot jebkada veida personala noveértéSanu, vienmér jarekinas, ka it visas noverteéSanas
sistémas biis jakorige, cita mazak, cita vairak. Kapéc ta? Atbilde ir pavisam vienkarSa — katrs
uznémums ir ar savam ipatnibam. Mazos uzpémumos personala dala nepastav; visus [émumus
par padotajiem pienem uznémuma vaditajs, kur§ daudzreiz balstas uz savu subjektivo vertejumu,
kas ne vienm@r ir pareizs. Vaditajiem daudzos gadijumos nav specifisku zinasanu par personala
vadisanu (novert€Sanu, atlasi, motivéSanu, planoSanu u.c.), tapec vaditajs attieciba uz padotajiem

var pienemt neefektivus 1Iémumus. (3, 118.1pp)

3.1 Karjeras izaugsme un attistiba SIA ,,Sunset Riga” uzpémuma

Karjera ir vadoSais attistibas un izaugsmes virziens, kuru izvélas darbinieks un realizé sava
darba miiza laika. Darbinieka karjeras attistiba liela méra ir atkariga no pasa cilveka, tacu art
uznémuma stratégijai, kuras pamata ir kvalifikacijas paaugstinaSana, macibas, darbinieka
novértéSana un motivacija, ir liela loma. Vel loti svarigas individuala karjeras attistibas plana
sastavdalas ir subjektivie faktori: vecums, izglitibas Itmenis un kompetences, kas atspogulo
darbinieka potencialu.

Individuala karjeras planoSana uznémuma ir iesp&jama, ja:

v' uzpémuma stratégija ir noteikta darbinieku rotacija un limenoSana (bench-marking)
uznémuma iekSiené vai filialés, ka arT uzpémuma struktiira ir veidota ta, lai cilvékam butu
gan amata, gan profesionalas izaugsmes iespgjas;

v' uzpémuma notiek darbinieku novértéSana un ik gadus tiek organizétas darbinieku un

vadibas parrunas;
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v' uzpémuma ir izstradata atalgojuma un préméSanas politika vai arl izveidota atalgojuma
limenu sistéma;

v uznémuma tiek organizétas dazadas macibas un piedavatas parkvalificé$anas iespgjas;

v' uzpémuma vadiba un Tpasnieki augstu veérté cilvéku resursus un potencialu, ka ari tiek
nodroSinata individuala pieeja katram darbiniekam.(3, 118.lpp)

Misdieniga organizacija arvien lielaka nozime tiek pieskirta individualai pieejai katram
darbiniekam, tadejadi radot sava svariguma un identitates apzinu cilvékos un veidojot ilgtermina
lojalitati un motivaciju stradat attiecigaja organizacija. Ar So individualo pieeju nevajadz&tu
saprast miiza karjeras plana izveidi, jo musdienas strauji saisinas kompaniju dzives ilgums ari
darbinieka vienai organizacijai veltitais karjeras posms. Individuala pieeja ir iespgja sasniegt un
izprast darbiniekiem savas v€lmes, intereses un vajadzibas, atbilstoSas apmacibas piedavasanu
attiecigi, vispiemérotakas karjeras veida koordin€Sanu. Biitiski ir saprast, ka tas nav obligats
darba devgja pienakums radit izaugsmi darbinickam, savukart darbinieks nedrikstétu biit pasivs
némgejs un gaiditajs ar attieksmi: ,,Es te tagad pas€désu un paskatiSos, kadu karjeru man piedavas
§T organizacija”. Sekmigas karjera ir divpus€jas sadarbibas rezultats, kur iegiist abi: gan
darbinieks, kur§ ir motivets un realiz€ savas ieceres un ambicijas, gan ar1 organizacija, kas iegtst
paaugstinatu produktivitati no lojala darbinieka. Aplukosim galvenos karjeru veidus dinamiska
darba tirgus apstaklos.

Tradicionala vertikala izaugsme: darbinieks kapj pa karjeras kapném vertikali uz augSu

organizacijas hierarhija, ienemot ar vien augstakus un atbildigakus amatus ar tam atbilstosi
atraktivaku atalgojuma paketi un attiecigi smagakam kompetences prasibam. TieSi ar $adu
aprakstu parasti darbinieki saprot vardu izaugsmes un tas, ka vertikalas karjeras iespgjas ir
ierobezotas jebkura organizacija, parasti nav spécigs arguments jaunu un ambiciozu darbinieku
vidii. Te pieder ar1 specializéSanas kada sféra (zinatn€ vai praktiskaja medicind), ka ari izcilu
maksliniecisku sasniegumu demonstréSana, respektivi, individs sasniedz reti sastopamu izcilibu
sava profesionalaja darbiba, piem&ram, izcils kirurgs vai panakumiem bagats advokats.

Tikla veida izaugsme: gan vertikalas izaugsmes pazimes, pieméram, jauns amata

nosaukums, jauni pienakumi, gan rotacijas pazimes, pieméram, nemainas alga, nedaudz mainas
kompetences prasibas, ir lielaka atbildiba, tatu amata vertiba organizacija nemainas. PaplaSinas
sadarbiba un sakari, vai arl palielinas amata funkciju veikSanas autonomija. Var palielinaties

atalgojuma mainiga dala. So karjeras veidu ir gritak izskaidrot darbiniekiem.
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Laterala izaugsme: faktiski ta ir rotacija pa to pasu hierarhijas [imeni organizacija, tau

mainas darba pienakumi, kompetences prasibas un sadarbibas iesp&jas. Sis karjeras veids
neieklauj amata algas un mainigas dalas izmainas. Darbinieka ieguvums ir jauna pieredze,
apmaciba un nebijusi izaicindjumi. Sis karjeras veids ir piemérojams jauniem darbiniekiem, kuri
loti augstu noverte ieguldijumu kompetences papildinaSana un pievienotas vertibas radiSanu savai
darba ikdienai.

Duala izaugsme: augsta Itmena specialisti, neklastot vaditaji, sanem labaku novertgjumu

un nosacitu paaugstindjumu, pieméram, amata nosaukuma pievienojot vardu galvenais vai
vecakais, kas atspogulo vinu specializaciju lielo ieguldfjumu kompanijas attistiba. Sis karjeras
veids ir savas profesionalas amata kompetences padzilinasana un ta var biit saistita ar stabila
atalgojuma parskatiSanu uz augsu. Plakana tipa organizacijas un kompanijas, kuras demokratiska
darba vide un decentralizacija ir vertibas, tiesi Sis karjeras veids kliist arvien popularaks, tadejadi

uzsverot katra darbinieka ka individualitates nozimi kompanijai.

Kritums karjera: bieza un ne tik iepriecinosa paradiba, ja ta nav saistita ar pasa darbinieka v€lmi
pensionéties vai ka citadi attalinaties no aktivas profesionalas darbibas. Galvenie c€loni, kadel
rodas karjeras kritums aktiviem un augt griboSiem specialistiem ir sekojosi:
v’ darbinieku skaita samazinaSana, organizacijas darbibas saSaurinaSana, organizacijas
parpirkSana vai pievienoSana;
v’ negativas savstarpgjas attiecibas un konflikti, ka rezultata nakas zaudét darba vietu;
v' darba liguma vai iek$gjas darba kartibas parkapumi uz lojalitates, godiguma, morales vai
tikumiska pamata;
v’ strauji mainiga darba vide, kura nepartraukti japagiist jaunas zinaSanas, prasmes un
iemanas.

Karjeras plans tiek veidots katram darbiniekam, un attieciga darbinieka attistiba tiek
planota vairakus gadus uz priekSu. Nemot véra darbaspeka deficitu un kadru mainibu, karjeras
planoSana motivé darbinieku un ilgaku laiku nodro$ina vipa attistibu uzgp€muma ietvaros, kas
savukart ir svarigi uznémuma attistibai. Cilvéks S$aja gadijuma iegiist stimulu stradat,
gandarijumu un saskata attistibas perspektivas.(6, 120.Ipp).

Karjeras izaugsmes iesp&jas ir Joti svarigas katra darbinieka dzivé. Biezi vien uz $im
iespejam balstas katra darbinieka sapnis tikt paaugstinatam un ienemt labu amatu, nokartot savu
dzivi, finansialo stavokli, bet diemz&l ne vienmér tas ir iesp&jams. SIA ,,Sunset Riga” intervijas

rezultati rada, ka augstaka limena vaditaji atzinus$i, ka pagaidam karjeras izaugsmes iespgjas
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uznémuma neesot, jo uzn€émums nepaplasinas, 11dz ar to arT netiek veidotas jaunas darba vietas,
ka arT neviens no augstaka limena vaditajiem netaisas iet prom un atbrivot savu vietu jaunam
darbinieckam. Un protams vadiba nav parliecinata, vai zemaka Iimena darbinieki ir pietiekami
kvalificéti ienemt augstakus amatus.

P&c apkopotajam respondentu atbildém (skatit 3.2.att.), ari ir skaidri redzams, ka darbinieki
uzskata, ka uznémuma SIA ,,Sunset Riga” karjeras izaugsmes iesp&ju viniem neesot, lidz ar to
darbinieki ir iestigusi rutina, katru dienu darot vienu un to pasu, un netiecoties sevi pieradit un
pilnveidot. ST ir uznémuma lielaka probléma, no kuras veidojas pargjas mazas problémas. Ja

vadiba neko nemainis, tad pazaud@s labus un kvalific€tus darbiniekus.

Vai uznémuma ir karjeras izaugsmes iepéjas?

NE; 6

Ja; 0

3.2. att. Karjeras izaugsmes iespéjas uznemuma

Darbinieku macibas nepiecieSamas, lai paaugstinatu darbinieku kvalifikaciju, Iidz ar to
uzlabotu darba rezultatus. Veidojot kompleksu macibu programmu, nepiecieSams izstradat
atseviSku budZetu un planu, péc kura vadoties tiek organizéts strukturéts macibu process.

Personala izglitoSanas obligati ir nepiecieSama, ja:

v’ organizacija paredzétas iek$€jas parmainas (mainas struktira, uzdevumi, ieviestas jaunas
tehnologijas);

v" darbinieks tiek parcelts cita amata;

v notiek argjo faktoru izmainas (mainas likumdoSana, biznesa partneri un vinu prasibas).

Vaditajam jaaktiviz€ personala izglitoSanas process ari tad, ja ir pastiprinata personala
mainiba, pieaug klientu stidzibas un negadijumu skaits, pasliktinas darba disciplina.

IzglitoSanas veidi, kurus var izmantot, ir visai daudzveidigi. Miisdienas tiek izmantoti Cetri

popularakie: pasizglitoSanas, konsultacijas, kursi, distanciala apmaciba.
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Loti svarigu lomu spélé paSizglitoSanas, kuras pamata ir motivacija ieglt zinasanas,
prasmes, izvirzit personiskos mérkus, vertibas, uzlabot veselibu, laika lietderiga izmantoSana.
Pasizglitosanas pienakumu nosaka pasnoveért€Sana, sasniedzamo mérku izvirziSana, ieverojot
iesp€jas un vidi, atgriezeniskas saites izveidoSana, paskontrole un citu personu kontrole par
iegiitajam zinaSanam. Lai darbiniekiem rastos velme paSizglitoties, vinus ir jastimul€. Jaraisa
vélme iegit zinasanas un prasmi. ST vélme ir atkariga no personiskiem mérkiem un vértibam, un,
protams, motivacijas.

Nozimigs izglitoSanas veids ir konsultacijas, tas pamata notiek darba procesa, kad tiek
apgilitas jaunas zinasanas un iemanas. Cilveki biezi vien macas no savam klidam, tomeér
sekmigaks process ir tad, kad palidz konsultanta instruktaza — mérktieciga un apzinata pasa darba
procesa izmantoSana apmacibai.

Konsultaciju sekmigai norisei nepiecieSama vaditaju veidota atmosfera, lai sistematizéti un
ilgaka laika perioda sniegtu konsultativu palidzibu. Ja labveligs rezultats ir jasasniedz 1sa laika,
tad atmosféra nebis labvéliga konsultacijai. Ka ari nepiecieSama vadosa personala izpratne, kuri
apzinas izglitoSanas izdevigumu ne tikai vardos, bet praktiska riciba un kontrolé konsultacijas
procesu.

Konsultacijas bus vértigas, ja konsultants sp€s atrast kopigu valodu ar darbiniekiem,
iederésies kompanijas gaisotn€. Tiem jabiit uzmanigiem, pacietigiem un izpalidzigiem. Protams,
precizi japlano termini, jo procesam janotiek aktivi un japaliek laikam, kad analizet kladas.

Aktivs izglitoSanas veids ir kursi, kurus organiz€ uzpémuma vai nosiita darbiniekus
izglitoties specializ€tu organizaciju veidotajos kursos. Kursu programmu var veidot péc modula
principa, lai darbinieks vai menedZeris varétu pats izvéleties un sastadit sev piemérotu kursu
programmu. Kursa programmas veidoSana var lietot konkretiz€to variantu, kad programma
mérktiecigi ieklauj klidu un dod nepilnibu noveérSanai nepiecieSamas zinasanas un prasmes.
Programmu var veidot péc gritibu pakapes, lai sistematiski no vienkar$a nonaktu lidz
sarezgitakajam. Ja uzpémuma javeido komandu darbibas princips, kursu programma var bit
atbilstosa visas grupas apmacibai. (8, 52.1pp)

Apkopojot anketeSanas rezultatus, uznémuma SIA ,,Sunset Riga” vairakums zemaka [imena
darbinieku uz 3.3. attéla jautajumu ,,Vai Jus tikat apmacits/-a uznpémuma?” atbild€ja apstiprinosi,

bet 1 respondentam bija griiti pateikt vai §ada apmaciba ir notikusi.
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P&c autores domam apmacibai arT loti svariga loma uznémuma attistiba un talakaja darbiba,
11dz ar to var secinat, ka ,,Sunset Riga” uzn@émums piedava $adu iesp&ju saviem darbiniekiem. Tas

liecina par uzp@émuma velmi attistities.

Vai Jus uznémuma tikat apmacits/-a?

Gruti teikt; 1
Ja; 5

Ne; 0

3.3. att. Apmacibas iespé&jas uznémuma

Biezi vien uznémumi sastav no vairakam filialém, ir izvietoti geografiski izkliedéti. Tada
gadijuma var izmantot distancialo apmacibu gan ka neklatienes formu, gan pilnigi izsledzot
kontaktnodarbibas, proti, izmantojot video, internetu, metodiskas izstrades, datortehniku un citus
lidzek]us. (8, 52.1pp)

Tie ir pamata apmacibu veidi, bet katra uznémuma nevar darboties p€c viena parauga.
Uznémuma vaditajam biitu ieteicams veikt noteiktu darbinieku aptauju, pec tam izanaliz&t
rezultatus un pieprasijumu organizét noteikta veida macibas. [oti svariga ir arT apmacibas metozu
izvéle, kurus ieteicams savstarpgji kombinét, tadejadi uzlabojot apmacibas rezultatus.

Personala apmacibas galvenas metodes:

KonsultéSana un mentora mehanisma izveidoSana uznémuma: viena no visefektivakajam

metodém individualas pieejas nodroSinaSanai. Seviski ieteicama attieciba uz jaunajiem
darbiniekiem integracijas posma. Apmacibas efektivitati noteiks macama darbinieka un mentora
savstarpgja uzticiba un sapraSanas. Mentora galvena atbildiba ir jauna darbinieka sekmiga un
kvalitativa apmaciSana, integréSana un motivésana. Galvenas darbibas, ko veic mentors:

v' vero jauno darbinieku;

v' sniedz praktiskas konsultacijas, parada, ka javeic konkrétas operacijas;

v’ palidz atrast un stradat ar uznémuma iek$&jiem reglamentgjosajiem dokumentiem,;

v’ ar savu uzvedibu un darbibu sniedz praktisku paraugu darba ar klientiem;

v" dienas beigas parbauda visus jauna darbinieka veiktos darbus (p&c pirmas nedglas izlases

veida);

<

parruna neskaidros jautajumus, izanaliz€ pielautas kliidas.
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ST apmacibas metode piemérota visu veidu organizacijam. (6, 133.1pp)

Art SIA ,, Sunset Riga” uznémums izmanto galvenokart So personala apmacibas metodi.
Katram jaunajam darbiniekam tiek sniegta plaSa informacija par darba vietu, apkalposanas
kulttru, vinpa tieSajiem pienakumiem utt. Katra veikala vaditaja noriko vienu ,,veco” darbinieku
jauna darbinieka apmacibai un ievadiSanai darba. ,,Vecais” darbinieks arl noveéro un veérté jauno
darbinieku, un p€c tam atskaitas vaditajai par jauna darbinieka sp&jam, prasmém un citibu.

Biznesa spéles: ikdienas darba situacijam pietuvinatu gadijumu izspéle un analize. Sis

metodes ir Joti popularas dazadu pardosanas un klientu apkalpoSanas situaciju simuléSana.
Tipiskakie darba situaciju gadijumi ir atlasiti un ieklauti Sajas sp€l€s ar mérki veidot v€lamo
uzvedibu un nostiprinat to. ST metode izmantojama tikai profesionala trenera vadiba, respektgjot
dalibnieku jutas un nepilnibas.

Kritisko un tipisko biznesa situaciju un atgadijumu analize: atlasitu un riipigi izraudzitu

tipisku un riskantu biznesa situaciju teoretiska analize speciali sagatavota instruktora vadiba.
Ipasi noderiga §1 metode ir kritisko atgadfjumu jaatkarto instrukcijas un risindgjumi. So metodi
leteicams izmantot jauno darbiniecku maciSana, ka ari regulara darba droSibas noteikumu
apmaciba esoSajiem darbiniekiem. Lai panaktu lielaku efektivitati, ieteicama videomaterialu
izmantoSana ar demonstréjumiem un dazadas diskusijas par eventualiem risinajumiem, kas prasa
apmacamo darbinieku aktivu iesaistiSanos.

Macibu materiala video demonstréSana: darbiniekiem demonstré speciali uznemtus video

sizetus ar noteiktu mérki, ideala varianta péc demonstracijas seko diskusija, un grupas dalibnieki
var paust savu viedokli par redzéto. So metodi var izmantot gan vaditaju, gan specialistu

apmaciba.

Apmacibas novertéSanas centri: darbiniekiem japilda konkrétas instrukcijas, kas raksturo
tipiskas darba situacijas, ka arT nereti papildus jarealizé vaditaja darba uzdevumu elementi.
Metode plasi izmantojama servisa kompetences attistiSanai, ka arT vaditaju kompetences
novertéSanai. Metodes izmantoSanai nepiecieSams ripigi atlasit tipiskakas biznesa situacijas, ka
ar1 noligt profesionalus trenerus ar labam organizatoriskajam sp&jam.

Lomu spéles: metode izmantojama konkrétas kompetences attistiSanai un nostiprinasanai
vélamas uzvedibas Itmeni. Tradicionali lomu spéles izmanto, lai sagatavotu intervétajus, klientu
stidzibu administratorus, darba rezultatu novértétajus, lielu pasakumu organizétajus, komandas

vaditajus vai pardevejus. Metode efektivitate ir plasi parbaudita, un atsauksmes ir labas.
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Amata poziciju rit€Sana: Joti laba metode darba pieredzes paplasinasanai un pievienotas

vertibas radiSanai organizacija. Darbinieki rot€, apgiistot jaunas prasmes un zinasanas, izmantojot
viniem vél nezinamas darba metodes. Miisdienas §T metode kliist popularaka, jo darbiniekiem
jaspej pielagoties parmainam un apgiit dazadas uzvedibas formas un risinajumu mekl&Sanas
veidus.

E-apmaciba: interneta un Web tehnologijas apmaciba. ST metode ietver sevi visus
elektroniskas datu apstrades plusus: 1sa laika iesp€jams izanalizét lielu informacijas apjomu,
netérgjot cilvéku resursu stundas. Ideala metode skaitliski lielu auditoriju apmacibai un ipasi —
zinasanu parbaudei. Parasti So metodi kompanijas izmanto, lai parbauditu tipiskako amatu
parstavju zina$anas un veiktu nepiecieSamas korekcijas. Sis apmacibas minuss ir cilvéciska
kontakta trukums, tapat ka jau visai elektroniskajai komunikacijai.

Lekciju un seminaru organizé$ana auditorijas: klasiska un visbiezak izmantota macibu

metode, kuru nereti papildina ar musdienigam tehnologiju iesp&jam, demonstrgjot dazadus
problému risinajumus. So metodi var izmantot visu veidu organizacijas gan vaditdju, gan
specialistu apmacibai.

Apmaciba darba vieta: efektiva metode praktisku darbibu un iemanu apguvei salidzinosi

neformala atmosfera tiesa darba vaditaja vai mentora uzraudziba. Tradicionali So metodi izmanto
jauno darbinieku apmacibai p&c tam, kad jau zinama integrativa un teorétiska apmaciba notikusi
auditorija.

industrialo sektoru saistibas macibas. Tehniskais nodroS§inajums macibu vidi lauj maksimali
pietuvinat realajai dzivei un biznesa situacijai, tadejadi veidojot vélamo uzvedibu un novérSot
kludas nakotng.

Korporativas universitates: lielo korporaciju dibinats vai organizetas macibu iestades, kas

gatavo specialistus gan darba tirgum vispar. Lielas organizacijas ar So iestazu palidzibu faktiski
sagatavo savus cilvéku resursus nakotnes biznesa situacijam. Parasti So skolu beidzgji iegiist
augstaku profesionalu izglitibu.

Tradicionali $adas komunikacijas kampanas pavada motivéjosi elementi un pasakumu,
pieméram, konkursi ar balvam, davanas labakajiem darbiniekiem, dejas un sporta pasakumi. Sos
pasakumus plano personala specialisti kopa ar komunikacijas vai marketinga specialistiem, un to
meérkis ir nodroSinat organizacijai lojalus, motivétus un profesionalus cilvéku resursus noteiktu

parmainu 1stenosanai. So metodi izmanto pirms visu jauno produktu ievieSanas tirgt.
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Prakse citos uznémumos: efektiva un plaSi izmantota metode, seviSski multinacionalajas

kompanijas un starptautiskajas biznesa skolas. ST metode loti efektivi paplasina darbinieku
zinasanas un prasmes konkrétu darba metozu joma, uzlabo komunikacijas un socialas tolerances

prasmes, ka arT motiv€ darbinieku turpinat savu karjeru attiecigaja kompanija.

Augstakas izglitibas finanséSana: daudzas kompanijas motivé savus talantigakos
darbiniekus macities, dalgji vai ari pilniba sedzot viniem studiju maksu augstskolas. Sis
apmacibas organiz&Sanas veids uzskatama par darbinieku motivésanas loti efektivu pan€mienu,
dodot iesp&ju darbinieku kompanijai piesaistit uz ilgu laiku un iegtt labu specialistu konkrétaja
biznesa nozaré, jo tradicionali organizacija apmaksa augstako izglitibu darbiniekam savai biznesa
darbibai radnieciga un svariga specialitaté.(6, 133.1pp)

Bez investicijam profesionala cilvéciska potenciala attistibas organizéSana nevar iztikt.
Apmacibas efektivitates pakape un atbilstiba macibu vajadzibam ir viens no spilgtakajiem
kopigas personala vadiSanas efektivitates raditdjiem. Sekmigas apmacibas sist€mas izveide
uznémuma veicina gan darbinieku apmierinatibu, gan biznesa attistibu, gan ari vairo darba devgja
pievilcibu darbs tirga. (5, 396.1pp)

Péc 3.4.. att€la apkopotajiem datiem, var redzét, ka darbiniekiem netiek dota iesp€ja
papildinat savas zinaSanas, jo visi respondenti uz jautdgjumu ,,Vai Jums ir iesp&ja papildinat
zinaSanas un izglitibu, piedaloties dazadas apmacibu programmas un apmekl&jot kursus?”
atbild&jusi negativi. Tas nav labi, bet uznpémums nepiedava So iesp&ju, jo vadiba ir sniegusi
darbiniekiem pietiekosi daudz informacijas un apmacibu uz vietas, kas vajadziga darbam
uzpémuma. Protams, vini neaizdomajas par to, ka Sis varétu bt labs motivacijas Iidzeklis

darbiniekiem.

Vai Jums ir iespéja papildinat zinasanas un izglitibu, piedaloties
dazadas apmacibu programmas un apmekléjot kursus?

Ne 0%
100%

3.4. att. Apmacibu iesp€jas, kursu apmekléSana uznemuma
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P&c autores domam, uznémumam SIA ,,Sunset Riga” vajadzetu piedavat ne tikai
apmacibas darbinieku ievadiSanai darba, bet gan arT apmacibas kvalifikacijas celSanai. Tas
motivetu personalu stradat citigak un ar lielaku atdevi, jo personals redz&tu no uzpémuma

vadibas puses ieinteresétibu.
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4, PERSONALA MOTIVACIJA SIA , SUNSET RIGA” UZNEMUMA
MotivéSana ir darbinieku stimul€Sana izvé€leties kadu no alternativam, lai sasniegtu
organizacijas un personigos mérkus. Motivacijas paaugstinasanai var izmantot visparzinamus, bet

ne vienkarsus panémienus, kas paraditi 4.1. att€la

CILVEKS

Palidziba Atalgosana Apmaciba Vertesana
Vadibas Individuala Vajadzibu
stils pieeja ieverosana

4.1. att. Cilveku galvenie motivétaji (13)

Katrs vaditajs ir ieinteres€ts, lai darbinieks vina organizacija stradatu ilglaicigi un butu
apmierinats ar darbu, ka arT motiveéts sasniegt labus rezultatus. Tacu nereti praks€ ir pretgji —
darbinieks ir neapmierinats un nespéj sevi realizét ikdienas darba. Darba dev&jam ir griiti izprast
apstaklus un iemeslus, kapéc darbiniekam ztd motivacija. Par iemeslu tam var bit loti daudzi
faktori, kas ietekmé& cilvéka darbibu, sakot no psihiska stavokla un beidzot ar materialo
nodro§inajumu. Biedriba Lidere, SIA Latvijas Fakti un izdevnieciba LietiSkas informacijas
dienests veica pétijumu, kura mérkis bija noskaidrot, ar kadiem pan€mieniem stimulét
darbiniekus un stiprinat vigu lojalitati uzn@mumam. P&tijjuma rezultati atklaja sadus darbinieku
motivacijas un lojalitates raditajus: konkurétsp&jiga darba alga, labi darba apstakli, piemaksa par
virsstundam, regularas prémijas un piemaksas, elastigas darba laiks, veselibas apdroSinasana,
uzneémuma kopgjie pasakumi.

Motivacija — darbinieka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu.(15, 41.1pp)

Latvijas apstaklos liela nozime ir atbilstoSam atalgojuma Itmenim, kas nodroSina cilvéka
pamatvajadzibas un sp€ju izdzivot, tapat nozimigas ir citas materialas vertibas un moderns darba
vietas aprikojums. Svarigas ir arT cilvéka izaugsmes iesp€jas, pozitiva darba vide un jauki kolggi.
Zinatnieki ir m&ginajusi noskaidrot galvenos cilvéka stimulus darbibai, un ir izstradatas daudzas

teorijas, kas ir motivacija un ka ta izpauzas ikdienas situacijas.
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Ar1 uznémuma ietvaros motivacija var bt gan negativs process, gan pozitivs.

Negativas motivacijas jeb “patagas metodes” merkis ir panakt, ka cilveks neatkarto ricibu

par ko jau reiz ir sodits. Pieméram, tie var buit draudi atlaist no darba, pazeminat amata vai

piezimes izteikSana.

Pozitiva motivacija veicina individa v€lmi sasniegt noteiktu mérki. To var sasniegt gan
piedavajot papildus atalgojumu, paaugstinot darba, uzlabojot darba apstaklus vai arT nodroSinot
individam “ieks€ju” vai papildus komfortu, kas nozimg, ka tiek nodroSinata situacija, kad cilveks
var lepoties ar saviem sasniegumiem, izjust atbildibu par savu darbu u.c.

Katra darbinieka reakcija uz kadu motivacijas veidu var but atSkiriga, citi darbinieki labak
reages uz pozitivu motivaciju, savukart citi uz negativu.

Ekonomika ir sastopamas vairakas teorijas, kas paskaidro, kap&c motivacija nepiecieSama
un ka ta darbojas. Vaditaja galvenais uzdevums ir izveleties efektivako, pareizako un sava

uznémuma iesp&jam atbilstoSako motivacijas elementu.(22, 67.1pp)

4.1 Motivacijas teorijas

Vaditajam, veidojot motivacijas shému, izv€loties par pamatu kadu no visparzinamajam
motivacijas teorijam (Maslova teorija, Hercberga divfaktora teorija, Sagaidamibas teorija,
Markgregora X un Y teorija, Lortera un Lorela motivacijas teorija u.c.), janem véra, ka neviena
no §im pieejam nenodroSina pilnvertigu uznémuma darbinieku vajadzibu apmierinasanu. Lai
sasniegtu péc iespgjas labaku rezultatu, uzn€mumam ir jaizveido individuala sist€éma ar
individualu pieeju, kas biitu piemérota uzn€émumam dotaja attistibas faze. (16, 78.1pp)

Visu motivacijas teoriju mérkis ir noskaidrot, kas cilvékam liek veikt noteiktas darbibas un
ko vin$ So darbibu rezultata cer iegiit, paredzet cilvéku uzvedibu un darbibas veidus, lai atrastu
lidzeklus cilveka ieks€jo speku aktivizéSanai un virziSanai vélamaja virziena. Ir izvirzitas daudzas
teorijas, kas parsvara balstas uz autoru pienemtam, no vinu personibas, pieredzes, priekSstatiem
un intuicijas izrietoSam aksiomam par cilvéka psihologisko butibu. Tomér neviena no S$im

teorijam nav universala un viennozimigi neskaidro cilvéku ricibu. (14, 9.Ipp).

Abrahama Maslova (Maslow) vajadzibu hierarhijas koncepcija

Saskana ar Maslova teoriju cilvéka vajadzibas ir hierarhiski pakartotas piecos Iimenos,

kurus nosaciti var arT atainot piramidas veida, skatit 4.2. att€lu.
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AJADZIB
PEC
IZPAUSMES

VAJADZIBA PEC
PASCIENAS

/ SOCIALAS VAJADZIBAS \
/ PASSAGLABASANAS VAJADZIBAS\

FIZIOLOGISKAS VAJADZIBAS

4.2. att. A. Maslova vajadzibu piramida (22, 147.1pp)

Fiziologiskas vajadzibas ir pamata Iimenis. Tas ietver sevi vajadzibas, kuru

nodroSinasana nepiecieSama cilvéka ka fiziska organisma izdzivoSanai: izsalkums, slapes,
nepiecieSama péc apgérba, majokla, arT seksuala vajadziba. Ta ka uz izdzivosSanas robezas
cilvéks atrodas saméra retos gadijumos, tad var teikt, ka So vajadzibu apmierinasana noteikta
Itment rada fiziska komforta sajttu.

Vajadziba p&c drosibas ir cilveka dabiska tieksme izvairities no cieSanam, briesmam,

negativiem pardzivojumiem, arT vélésanas rikoties ta, lai nesanemtu sodu vai kritiku. ST vajadziba
ir saistita ar stabilitati un informé&tibu. Situacijas nemainigums ir viens no droSibas sajitas
priekSnosacijumiem. Ar1 neskaidriba, nenoteiktiba, Tpasi cilvékam svarigos jautajumos, rada
nedroSibu, tapéc, lai justos drosi, cilvékam ir jasanem informacija $ajos jautajumos.

Vajadziba péc piederibas un milestibas ir nepiecieSamiba p&c savejiem, péc cilvekiem, kuri

pienem individu tadu, kads vins$ ir; véleSanas milét un but milétam, uznemties un ari sanpemt
ripes un gadibu, nepiecieSamiba pec draudzigam, biedriskam attiecibam.

Vajadziba péc pascienas var izpausties divéjadi. Ta var biit v€l€Sanas iegit cilveéku atzinibu,

ieveribu, bet ta var bt arT pasapliecinaSanas, pieradit kaut ko paSam sev. Abos gadijumos ta ir

tiekSanas péc sasniegumiem, panakumiem.
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Vajadziba péc paSistenoSanas. Ta ir cilvéka tiekSanas klut par to, kas vinS var klat

konkretajos apstaklos. Ta ir sava «Esy», sava radosa potenciala realizacija, savu sp&ju, iemanu,
zinasanu, pieredzes likSana lieta, lai giitu dzives piepildijuma izjitu.

Maslovs uzskatija, ka, lai kada noteikta Itmena vajadzibas kliitu cilvékam aktualas,
motivgjosas, ir jabut apmierinatam iepriek$¢ja limena vajadzibam. Ta cilvéks soli pa solim tiecas
pé€c pasistenosanas, personibas izaugsmes. Jo vairak tiek apmierinata kada konkréta vajadziba, jo
mazaks ir tas motiv€josais speks. Pec A. Maslova atzinam cilvéka vajadzibas nekad nevar but
apmierinatas pilnigi, l1idz ar to motivésanas process ir bezgaligs.(22, 67.1pp)

Bet par Siem apgalvojumiem A. Maslovs ir sanémis ari kritiku: nevar piekrist
apgalvojumam, ka tikai tad, ja ir piepilditas zemaka Iimena vajadzibas, aktualiz&jas augstaka

limena vajadzibas. ( 22.68.1pp)

Frederika Hercberga (Herzberqg) divu faktoru teorija

F. Hercbergs ar lidzstradniekiem izstradaja vél vienu motivéSanas modeli, kas pamatojas
uz vajadzibam. F. Hercbergs izdalija divas faktoru grupas — iek$€jos un argjos faktorus. Pirmas
grupas faktorus vins nodéveja par motivejosajiem (panakumi darba, atziniba, atbildiba izaugsmes
iesp&jas, pilnveidoSanas, darba saturs), bet otras grupas par higieéniskajiem (darba alga, darba
vietas saglabasanas garantijas apstaklus, darba apstakli, darba vietas saglabaSanas garantijas,

savstarpgjas attiecibas darba vieta).

4.1. tabula
Higiénas faktoru un motivatoru sadalijjums(22, 68.1pp)
Higiénas faktori Motivatori
darba alga; panakumi darba;
darba apstakli; atziniba;
darba vietas saglabaSanas garantijas; atbildiba;
socialais statuss organizacija; izaugsmes iespgjas, pilnveidosanas;
organizacijas darba politika; darba process;
tiesa priekSnieka attieksme; profesionalas karjeras iespéjas.
attiecibas ar kol€giem darba.
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Saskana ar So teoriju, pietiek ar vienu no motivétajiem, lai cilvéks blitu apmierinats ar
darbu, bet taja pasa laika, ja truokst kaut viens no higi€nas faktoriem — cilvéks var just
diskomfortu, neapmierinatibu, kas ietekm&s vina neapmierinatibu ar darbu kopuma. Savukart, ja
visi higiénas faktori darba ir garanteti, vin$ bus tikai apmierinats, bet lai darbs sniegtu patiesu
gandarijumu un prieku, nepiecieSams ar1 kads no motivatoriem.

Ar1 F.Hercberga motivacijas teorija ir daudz kritizeéta. Pietieck ar vienu motivatoru, lai
cilveks biitu apmierinats ar darbu, bet ne vienmé&r apmierinatiba paaugstina efektivitati.
Hercbergs saka, ka neapmierinatiba ar vienu no higiénas faktoriem rada demotivaciju, bet vins
tiek kritizets par So apgalvojumu , jo dazkart ar1 higiénas faktori rosina aktivizéties.

Motivétaji ir faktori, kas motiveé darbinieku stradat labi un virza uz apmierinatibu ar darbu,
bet So faktoru trokums reti kad izraisijis neapmierinatibu. Higi€nas faktori izraisija
neapmierinatibu, ja So faktoru truka, un reti kad deva apmierinatibu, kad tie bija.

Saskana ar F. Hercberga teoriju motivetaji attiecas uz darba saturu, tap&c tie sniedz
apmierinatibu ar rezultatiem, kas tiesi atkarigi no darba. Higiénas faktori attiecas uz vidi, kura
darbs tiek veikts. Sie faktori nav ciesi saistiti ar pasu darbu, bet gan nodro§ina normalus darba
apstaklus. ST ideja parada vaditajiem, ka darbinicku apmierinatiba biitiska nozime ir darba
procesam, tacu ir ar1 janodroSina normala darba vide.

P&c F. Hercberga teorijas - darbinieks sak pievérst uzmanibu higiénas faktoriem tikai tad, ja

uzskata to 1stenoSanu par neadekvatu un nepareizu.(12, 347.1pp)

Gaidu motivésanas teorija Viktora Vruma (Vroom)

Gaidu motivésSanas teorijas pamata ir pienémums, ka vajadzibas esamiba nav vienigais
cilveka motivésanas iemesls. Cilvékam nepiecieSsama ari gaidiSana (ceribas), ka izvél&tais
uzvedibas veids patieS§am nodroSinas vajadzibas apmierinasanu.

P&c gaidu teorijas pastav tris savstarp&ji saistitas gaidas:

v’ piiles( centieni) - rezultati. Gaidas ir cilvéku varbutibas vért&jums, ka vinu ptles( centieni)
nodroSinas attiecigu rezultatu. Piem&ram, ja darbinieki cer, ka vinu darbiba nodroSinas
augstaku rezultatu, tad gaidu vert€jums biis samera augsts( vertéjuma skala pie atzimes 1).
Otradi, ja cilvéki necer, ka vinu darbiba un rezultati ir saistiti, tad gaidu vert€§jums bis
zems( vert€§jumu skala pie atzimes 0). Beidzot ceriba, ka piiles un rezultati bis saistiti, bet

nav Tstas parliecibas, ka atbildis vidgji gaiditam( no 0-1);

66



v

rezultats - atalgojums. Gaidas ir varbitibas vértéjums, ka vinu pilu (centienu) rezultats
biis attiecigi atalgots. Pieméram, ja darbinieks cer, ka p&c labi izpildita darba vins noteikti
sanems lielaku atalgojumu neka parasti, tad péc gaidu vertejums bls saméra augsts
(tendence pie 1). Otradi, ja darbinieckam nav parliecibas, ka rezultati un atalgojums ir
saistiti, tad gaidu vert€jums bis zems (tendence pie 0). Beidzot, ja darbinieks cer, ka péc
rezultatiem sanems labu atalgojumu, tad gaidu vért&jums bis vidgjs (no 0-1).

atalgojums - vértiba. Nozimé atalgojuma vértibu vai apmierinatibas (neapmierinatibas)
pakapi péc atalgojuma sanemsanas. Nemot véra vajadzibu un atlidzibas veidu atskiribas
cilvéki var dazadi novertet sanemto atalgojumu. Piem&ram, ja menedZeris par izpildito
darbu paaugstina tikai algu, bet darbinieks cer&ja uz jaunu amatu un interesantaku darbu,

tada gadijuma atalgojuma vertiba darbinieka skatijuma nebiis augsta.(12, 352.1pp)

Vaditajam, kas iecergjis lietot gaidu motivéSanas teoriju sava darba, var ieteikt ieverot

sadus principus:

v

v

<

noskaidrot, kadu atalgojumu v€las sanpemt darbinieks, nov€rojot vina darbibu vai
pajautajot vinam tiesi;

noteikt izpildes Itmeni, kadu vaditajs vélas, lai darbinieks zinatu, kas vinam jadara, lai
tiktu atalgots;

nodroSinat, lai izpildes Iimenis biitu sasniedzams, jo citadi motivéSana bis zema;
nodroS$inat lai atalgojums tiesi asoci€tos ar veiksmigu izpildi.

analizét faktorus, kas darbojas pret atalgojuma efektivitati, t.i., kapec noteiktais
atalgojums ir nepietiekams, lai motivétu darbinieku;

parliecinaties, vai atalgojums ir adekvats izpildei.

Vairuma teorija var saskatit apmainas principu starp darbinieku un organizaciju —

darbinieks iegulda organizacija savas piiles un preti sanem sev nozimigu atalgojumu. Sis

apmainas princips tiek izvirzits priekSplana D. Adamsa teorija.

Taisnicuma motivésanas teorija DZona Adamsa (Adams)

Taisniguma motivéSanas teorija paredz arl motivéSanu. Tas autors Adams secindja, ka

cilveki subjektivi nosaka attiecibu starp sanemto atalgojumu un pieliktajam piilém un p&c tam So

rezultatu salidzina ar par€jo darbinieku rezultatiem. Saskana ar taisniguma teoriju, no vienas

puses,

darba rezultati var but gan materializ€ti (darba alga, prémijas utt.), gan ari abstrakti
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(socialas attiecibas, pasapliecinasanas, karjeras perspektivas, utt.). No otras puses, lai sasniegtu So
rezultatu, japatere laiks, jalieto prasmes, jaizmanto zinaSanas ka izglitoSanas rezultats utt.

Galvena taisniguma teorijas atzina, kas janem vé&ra vaditajam ir $ada: kamer darbinieki
neuzskata, ka vini sapem taisnigu atalgojumu, vini biis ieinteres€ti darba samazinat savas piiles,
piemé&ram, darba razigumu, prasmju lietoSanu un zinasanu izmantoSanu. Tap&c darbiniekam, kurs
ir neapmierinats ar atalgojumu, nepiecieSams izskaidrot citu darbinieku atalgojuma starpibas
iemeslus.

Dazas organizacijas netaisnigo darba veért€juma izjutu problému meégina risinat, slépjot
atalgojumu apmérus (t.i., lai neviens darbinieks neuzzinatu, cik sanem pargjie). TaCu pieredze
rada, ka Sai metodei ir daudz trukumu. Pirmkart, darbiniekiem tas var likties aizdomigi un
netaisnigi pat tajos gadijumos, kad tas ta nav. Otrkart, organizacija ar laiku zaud@s atalgojuma
pieauguma pozitivo ietekmi motivacijas veidoSana.

Taisniguma motivéSanas teorijas sakaribas var att€lot ka svaru kausus, kuros viena pusé
ir darbinieka uzskats par savu ieguldijumu darba, bet otra — par ieguvumu no sava darba. Savu
izveidoto priekSstatu par svaru kausu attiecibu individs salidzina ar priekSstatu par citu individu
rezultatiem. Vaditaja uzdevums ir, pareizi pielietojot motivésanas panémienus, veidot darbinieka

uzskatu, ka $is salidzinajums ir taisnigs.

4.2 Monetara un nemonetara motivéSana SIA ,,Sunset Riga” uznémuma

Atalgojums ir viens no lidzekliem, ar kura palidzibu darbinieki cenSas apmierinat savas
vajadzibas uzpémuma. Atalgojuma sist€tma paredz pastavigu laika darba algu un prémijas,
piemaksas, pabalsti, virsstundu darba apmaksas u.c.

Veiksmigu atalgojuma sist€ému raksturo vienkarSiba, specifiskums, elastiba un skaidri
defingéti pamatprincipi. Ta sp€j radit gandarjjuma sajitu, veicina labu darbinieku piesaistiSanu,
izcelt labakos, stimulét darba razigumu.

Izveidojot un istenojot atalgojuma sisteému, svarigi ieverot lai ta biitu atklata, vienota un
elastiga, savadak ta var radit darbiniekos netaisniguma un neapmierinatibas sajutu:

v' darbiniekiem jabut inform&tiem par atalgojuma sistémas komponentiem un izmainu
iespgjam: skaidri nodefin€t atalgojuma sist€mas pamatelementus un mérkus, noteikt
atalgojuma paketes mainigds un nemainigas dalas procentualu attiecibu, noformulét
atalgojuma paaugstinaSanas nosacijumus, paradit konkréto algas paaugstinagjumu
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sastatijuma ar uznémuma kop€jo finansialo stavokli, darit zinamu atalgojuma izmainu
vispargjos nosacijumus: saistiba ar rotaciju, izaugsmi, kvalifikacijas paaugstinaSanos,
struktirvienibas parmainam.

svarigi ir ieverot atalgojuma pieskirSanas un ta sanemsanas atklatumu;

atalgojumam jabiit adekvatam giitajam rezultatam;

atalgot nedrikst visus vienadi, nevertgjot katra devumu;

svarigi ir parzinat individa vertibu skalu, lai atalgojums tai butu atbilstoss;

AR NEE NI NERN

atalgojuma sist€mai japaredz vienadas attistibas iesp€jas visam struktiirvienibam, bez
savdabigiem izn€mumiem, kas vairo netaisniguma apzinu;
retak, tadejadi radot darbiniekos organizacijas stabilitates un nepartrauktibas izjiitu;

v' svarigi ir noskaidrot darbinieku viedokli par eso$o atalgojuma sistému.(11, 94.1pp)

SIA “ Sunset Suits” vadiba uzskata, ka darbinieku darbiba uzpémuma ir atkariga no tris
faktoriem: prasm@m un spgjam (iespgjas veikt attiecigu darbibu), resursiem (materiali,
iekartas, informacija), ka arT motivéSanas (blt ieinteres€tam veikt attiecigo darbu).
Uzpémuma pastav materialie un nematerialie darbinieku motivacijas stimuli.

SIA ,,Sunset Riga” uzpémuma vadiba ka darbinieku motivaciju veicinoSus faktorus norada:
alga( lielums, regularitate), uznémuma stabilitate, uzn€muma prestiZs, pienakumi un atbildiba
(skaidriba, ieks€ja darba kartiba), socialas garantijas, attiecibas darba (draudzigs kolektivs,
atsauciga vadiba), atziniba par darbu, realas prasibas no vadibas, iespgja izteikt savu viedokli.

Diemzgl ne visi no Siem faktoriem iedarbojas ka motivacijas veicinataji. Apkopojot
aptaujas rezultatus, 4.3..att€la redzams, ka darbinieku domas par jautajumu ,,Vai uzskatat, ka Jasu
darbs ir atbildigs?” dalas. 2 darbinieki doma, ka darbs ir atbildigs, 2 1sti nav sava viedokla un

viniem ir griiti spriest par atbildibu un 2 uzskata, ka darbs nav atbildigs.

Vai uzskatat, ka Jiisu darbs ir atbildigs?

Ne; 22—

_Ja;2

Giriiti teikt; 2/~

4.3. att. Atbildigs darbs uznémuma
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Autore uzskata, ka jebkur§ darbs ir atbildigs, bet, ja darbinieks neuzskata to par atbildigu,
tad ir radusies probléma, kuru biitu atri jarisina. Parasti Sie darbinieki uzskata, ka uzp€mumam
1sti nav vajadzigi un nav motivéti stradat labak.. No vinu puses netiek ieliktas 100% piles un
uzcitiba uznémuma attistiba. Vadibai biitu jaliek justies darbiniekiem atbildigiem par savu darbu,
ka arT justies vajadzigiem uzn€muma.

Toties ka motivaciju veicinoss faktors ir draudzigs kolektivs. No anketéSanas rezultatu
apkoposanas, var secinat ( skatit 4.4.att.), ka kolektivi sava starpa ir vienoti un draudzigi, jo
darbinieki uzskata, ka attiecibas viniem vienam ar otru ir labas un pat loti labas. Autore uzskata,

ka saliedéta komanda ir loti pozitiva iezime uznéméjdarbiba.

Ka Jis vertéjat attiecibas starp darbiniekiem uzpémuma?

Labas; 4/

Loti labas; 2

4.4. att. Attiecibas starp darbiniekiem uzpémuma

Ka viens no svarigakajiem motivaciju veicinoSiem faktoriem ir atziniba par labi padaritu
darbu, kas ir loti svariga. Tas ir spécigs motivacijas lidzeklis, kas sekmé vajadzibu p&c paScienas
piepildiSanas. Analiz€jot un apkopojot anket€Sanas datus par jautajumu ,,Vai Jis sanemat
atzinibu, kad esat to pelnijis/-usi? 7, 4.5. att€la var redzg&t, ka viedokli dalas.1 respondents atbild
apstiprinosi, 2 respondenti atzist, ka drizak sanem atzinibu, bet citi divi atzist, ka drizak nesanem,

1 ir pilnigi parliecinats, ka atzinibu nav sanémis.

Vai Jis sanemat atzinibu, kad esat to pelnijis/-usi?

Ja Drizak ja Drizak né Ne

4.5. att. Atzintbas novértéjums par padarito darbu uznémuma
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Autore uzskata, darbinieks biitu pelnijis uzslavu, ja savus darba pienakumus ir veicis labi
un péc labakas sirdsapzinas, bet , ja atziniba netiek sanemta, motivacija ar laiku samazinas, un
darbinieckam sak likties, ka vadiba vinu nenoverte. Nevajadz€tu arl parcensties ar uzslavam.
Uzpémuma vadibai butu jazina, kad darbinieks ir un kad nav pelnijis uzslavu.

Finansialie stimuli tiek izmantoti, ka Iidzeklis motivacijas radiSanai. S1 lidzekla
iedarbigums bis atkarigas no ta cik veiksmiga un sapratiga bilis vadiSanas stratégija. Tapéc,
izmantojot prémijas, ka vienu no lidzekliem atzinibas izteik$anai, miisdienu vaditajiem janem
veéra bitiski nosacijumi: nedrikst pieskirt prémijas automatiski, tas ir apbalvojums par izcilu
sasniegumu, darbiniekam skaidri jasaprot par ko vins sanem prémiju, prémija zaud€ savu vértibu,
ja ta tiek pieskirta parak regulari, prémijai jabut savlaicigai. (11, 94.lpp)

Finansialie stimuli ir labs atzinibas izteikSanas veids, tomer vienigi ar tiem nevar radit
ilgstoSu motivaciju. Finansialos apbalvojumus biezi vien liek lietd vienlaikus ar personiskas
atzinibas izteikSanu.

SIA ,,Sunset Riga” centralo lomu darbinieku motivacija atvél naudai, jo, ka tika noskaidrots
intervijas laika, ta veicina darbiniekos lielisku motivaciju. Uznémuma Ipasnieks atbildgjis, ka
parsvara motivé ar naudas lidzekliem (ar prémijam), jo, vinaprat, tas ir vis veiksmigakais
motivesanas Iidzeklis. Vins uzskata, ka nauda darbiniekiem vienmér noderés daudz vairak ka cita
veida motivéSana (pasakumi, kursi, atziniba utt.), bet citi interv€jamie atzinusi, ka nauda ir viens
no svarigakajiem motivéSanas lidzekliem, bet ir nepiecieSami art citi. Veikala vaditajas uzskata,
ka svarigi ir izteikt arT atzinibu par labi paveiktu darbu, bet atzist, ka izsaka to loti reti, jo vinas to
nesagem no vadibas puses, ka arT svarigi ir rikot kolektivos pasakumus, bet tam nepiecieSams
finans€jums, ko Tpasnieks atsakas pieskirt.

Ar finansialo stimulu palidzibu uzn€mums pamudina darbiniekus veikt savus pienakumus
ar lielaku atdevi, ka rezultata tas sasniedz atrak savus mérkus. Tapat uzn€muma vadiba uzskata,
ka finansialie stimuli var kalpot ka lieliski labu un kvalificétu darbinieku piesaistitaji. Uz
intervijas jautajumu ,,Vai, Juisuprat, personals ir apmierinats ar esoSo darba algu? Kas Jums liek
ta domat?” vadiba ir atbild€jusi apstiprinosi, vinai Skiet , ka visi darbinieki ir apmierinati ar algu,
jo nav bijusas siidzibas ne no darbinieku, ne no veikalu vaditaju puses, ka art interv€jamie atzina,
ka ir izpetijusi konkréto amatu darba algas citos uzpémumos, un , ka SIA ,,Sunset Riga”
atalgojums ir lielaks. Toties veikala vaditajas atbildéjusas, ka ne visus darbiniekus apmierina vinu
esosas darba algas, jo ikdiena stradajot kopa un komunicgjot, darbinieku izteikumi par algam esot

bijusi dazadi
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Uzpeémuma ,,Sunset Riga” darbiniekiem darba alga ir noteikta darba liguma un vienu reizi
meénest tiek parskaitita uz darbinieku personigo kontu. Visi nodokli tiek nomaksati saskana ar
likumu. Pamatalgas lielums katram darbiniekam katru ménesi ir viens un tas pats, bet atSkiras
prémijas lielums, ka ar1 parbaudes laika darbinieka darba alga ir par 15% mazaka neka péc
parbaudes laika. Parbaudes laika darbinieks sanem tikai laika darba algu bez prémijam.

Darba alga ir viens no noteicoSajiem faktoriem uznémuma, kuras dél darbinieki strada
konkrétu darbu. Apkopojot aptaujas rezultatus par jautajumu ,,Vai esat apmierinats/-a ar savu
darba algas liclumu?” , 4.6. attéla var redzget, ka 4 respondenti darba algu uzskata par atbilstoSu
savam amatam, bet 2 ir parliecinati, ka alga ir parak maza un, ka to vajadz&tu palielinat. Neviens

no respondentiem neuzskata, ka darba alga ir parak liela.

Vai esat apmierinats/-a ar savu darba algas lielumu?

Ta ir parak maza;
2
\ ~—_ Atbilsto3a; 4

Ta ir parak liela;
0

4.6. att. Darbinieku apmierinatiba ar darba algu

Péc autores domam atalgojumam par padarito darbu vajadz€tu bt nevis tadam, lai varétu
izdzivot, bet tadam, lai varétu dzivot pilnveértigi. Uznémuma vadibai vajadzétu noskaidrot $o divu
respondentu neapmierinatibas iemeslus.

Uzpémums ,,Sunset Riga” ka spécigu motivatoru izmanto prémiju sistému. Prémijas
lielums katru meénesi mainas un ir atkarigs no darbinieku darba rezultatiem. Ir vairaki
priekSnosacijumi prémiju sanemsanai:

+ Katru meénesi veikaliem tiek dota apgrozijuma norma, balstoties uz iepriek$&jo gadu
apgrozijumu konkrétos laika periodos;

4 ST apgrozijuma norma tiek dalita ar ménesi esoSo dienu skaitu, ta tiek iegita dienas
norma, kas ir jaietirgo;

+ Lai sapemtu prémiju dienas normai darba dienas pieskaita klat 5% un brivdienas 30%,
11dz ar to, kuras dienas jauna norma tiek parsniegta darbinieki sanem prémijas 3% apmera
no visas summas.
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SIA ,,Sunset Suits” prémiju aprékinasana noradita 4.2. tabula.

4.2. tabula
Prémijas aprékinasanas metode jiinija ménesim (27)
N.r.p. Apgrozijuma Apgrozijuma norma Apgrozijums Préemija (Ls)
norma diena premijai diena (Ls)
1 1000 1050 578.65 -
2. 1000 1300 1402.3 42.07
3. 1000 1300 1585.65 47.57
4 1000 1050 700.8 -
S. 1000 1050 980.25 -
100 | .o e e ] e,

Tabula ir paradits prémiju aprékins junija ménesim, ja apgrozijuma norma sastada 29000
Ls ménesi, tad katru dienu veikalam jaietirgo 1000 Ls ( 24.06 ir brivs, [idz ar to norma dalas uz
29 dienam), lai sanemtu prémiju veikalam ir japarsniedz §1 te dienas norma (aile-apgrozijuma
norma prémijai), [idz ko apgrozijums ir parsniegts, ta tiek nopelnita prémija, kuru sanem
darbinieki, kas taja diena stradajusi. Pasvitrotie datumi ir brivdienas, kad norma prémijai ir
lielaka neka darbadienas. Prémijas izmaksa vienu reizi ménesi kopa ar algu. Sads algas
aprékinasanas princips motivé darbinieku stradat labak un pardot vairak, tad€jadi palielinot savu
algu uz prémiju rékina.

Tas apstiprinas ari apkopotajos anketé€Sanas rezultatos. Ka redzams 4.7. att€la, 4 no
aptaujatajiem liekas, ka uzp@muma ir taisniga samaksas sisteéma, bet 2 1sti nav sava viedokla par
So jautajumu. Tas ir pozitivi, ka neviens no respondentiem neuzskata uzn€muma samaksas

sistému par netaisnigu.

Vai uzskatat, ka samaksas sistéma ir taisniga?

Ja;4__
Gruti teikt; 2

\Né; 0

4.7. att. Samaksas sistémas taisnigums uznémuma
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Par samaksas sistémas taisnigumu ir parliecinati arT visi intervéjamie. Saja jautajuma abu
pusu viedoklis sakrit. Uznémuma IpaSnieks ir 1pasi pariipgjies un pardomajis visus ar samaksu
sisttmu saistitos jautajumus. Katram amatam ir savs atalgojuma lielums un savi bonusi. Visi
uzskata, ka maksats uznémuma tiek godigi péc izdarita, jo katram darbinickam ir laika darba alga
plus prémijas, kuras var aprékinat pats darbinieks. Nekas netiek slépts vai nokluséts un viss tiek
laicigi izmaksats.

P&c autores domam, uznémuma vadiba, pienemot darba jaunus darbiniekus, jau pasa
sakuma izskaidroja atalgojuma sistémas nosacijumus, ka ar1 darbinieki katru reizi tiek informéti
par jeb kadam izmainam . Lidz ar to tiek novérstas problémas $aja jautajuma.

Ikgadgjais algas pielikums un prémijas ir tikai viens, un ne vienmér pats galvenais faktors,
ar ko cilveéks darba var biit vai nebiit apmierinats. Tikpat liela nozime ka monetarajai motivacijai
ir arT nemonetarajai. Var gadities, ka cilvéks nav apmierinats ar summu algu saraksta, bet to
kompens€ papildu ekstras, nemonetarie labumi un atvieglojumi — viss, kas ir papildus
atalgojumam: dienesta auto, portativais dators, mobilais telefons, darba apgérbs, apmacibas un
komunikacijas pasakumi, apmaksata autostavvieta, izaugsmes iesp&jas, apdrosinasana, elastigs
darba laiks, veselibas, atpiitas un sporta aktivitates, kompanijas produkti/pakalpojumi ar
atvieglojumiem.

Daudzi vaditaji atzist, ka ar monetarajiem labumiem vien nevar darbiniekiem likt veikt
darbu radosi, izsaukt vinos ipaSas sp&jas. Tapéc monetaro stimuleéSanu lietderigi papildinat ar
nemonetaro. Ta daudzos gadijumos neprasa parak lielus finansialus resursus no darba devéja,
tomér tiek augstu noveértéta no darbinieku puses.(11, 94.Ipp)

Ka jau tika minéts, uzn€mums nodroSina darbiniekiem socialas garantijas, kas sevi ietver:
ikgad@ju apmaksatu atvalinajumu, kas parasti dalas divas dalas un slimibas lapas apmaksu.

Parasti uznémuma vadiba izsniedz darbiniekiem naudas prémiju 30 lidz 50 Ls izteiksme uz
Ziemassvétkiem par labi paveiktu darbu, ka arT 8.marta davina abiem veikalu kolektiviem pukes,
jo personals sastav no sievieSu dzimuma parstavém. Diemzel netiek organizéti kolektivie un
kultiiras pasakumi, kas veicinatu saliedétibu abu veikalu darbinieku starpa.

Uzpémuma vadiba uzskata, ka darbinieki ir pietickami motiveti, lai stradatu razigi, bet
probléma ir ta, ka Sie motivacijas veidi pastav daudzus gadus un nekas netiek mainits vai
papildinats, 11dz ar to darbinieki Sos motivacijas stimulus sak uzskatit par paSsaprotamiem. Tie
sak zaudet savu efektivitati. Tadel uzn€muma vadibai, biitu jau laicigi jadoma par jauniem vai

papildus motivaciju veicinoSiem Ilidzekliem, kas sp&tu motivét personalu, jo apkopojot
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anketéSanas rezultatus var secinat, ka darbinickiem pietriikst motivacijas, puse no darbiniekiem
vispar nejut gandarjjumu par paveikto darbu , un otra puse ne vienmér jut gandarfjjumu. Autore
uzskata, ka ta ir probléma, kas radusies uzn@muma laika gaita, lidz ar to vadibai vajadzetu
pievérst ipasu uzmanibu darbinieckiem, méginat vinus stimulét stradat ar lielaku atdevi. Protams,
vislabakais stimuls biitu kada naudas balva, prémijas vai bonusi par padarito, ka arT pasakuma
uzrikoSana abiem veikalu kolektiviem.

Augstaka limena vaditaji intervijas laika atzina, ka pasi vienmeér strada ar lielu atdevi un ,
ka darbs sniedzot viniem gandarijumu, Iidz ar to uzskata, ka ar1 darbinieki ir apmierinati ar savu
darbu, tas viniem sagada prieku un sniedz gandarfjumu. Uz jautajumu ,,Kapec Jis ta uzskatat?”
interv€jamie atbild&ja, ka uzskata, ka darbinieki nestradatu un neraditu tik labus rezultatus, ja
viniem nepatiktu.

Bet apkopojot zemaka limena darbinieku aptaujas rezultatus 4.8.att€la var secinat, ka
darbiniekiem pietriikst motivacijas, jo puse (3 Cilv.) vispar nejit gandarijumu par paveikto darbu ,
un otra puse ne vienmér jiit gandarfjumu. Autore uzskata, ka ta ir probléma, kas radusies
uznémuma laika gaita, [idz ar to vadibai vajadz&tu pieverst IpasSu uzmanibu darbiniekiem,
meéginat vinus stimulét stradat ar lielaku atdevi. Protams, vislabakais stimuls biitu kada naudas

balva, prémijas vai bonusi par padarito, ka ar1 pasakuma rikoSana abiem veikalu kolektiviem.

Vai darbs Jums sniedz gandarijjumu?
—— Ng3

Ja; 0

Ne vienmer; 3 ]

4.8. att. Gandarijums par paveikto darbu

Lidz ar to, ja nav gandarfjuma par paveikto darbu, tad arT nav vairs prieka nakt uz darbu.
Apskatot attelu 4.9., tika noskaidrots vai darbinieki parsvara uz darbu nak ar prieku. P&c §1 attéla
var secinat, ka domas dalas, jo puse no darbiniekiem atbild&jusi, ka reti nak ar prieku uz darbu, 2
atzimg&jusi, ka prieka nakt uz darbu nav, un tikai 1 respondents atbildgjis pozitivi.

Vadibai negativo atbilZzu iemeslus biitu jacensas noskaidrot un likvidet.
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Vai Jus parsvara uz darbu nakat ar prieku?
Ng; 2

Ja; 1
Reti; 3

4.9. att. Uznémuma darbinieku izjuitas nakot uz darbu

Apkopojot atbildes uz jautajumu ,,Vai jitaties drosi par savu vietu uzpémuma?”’, no 4.10.
att€la varam secinat, ka vairakums darbinieku tomeér jutas droSi par savu darba vietu, bet 2
respondentiem nav drosibas sajiitas. Parasti §Ts sajitas Joti grauj motivaciju stradat un cilveks

dzivo nemitiga stresa.

Vai jutaties droSi par savu vietu uzpémuma?

N

NEg; 2

Ja; 4

4.10. att. Drosiba par darbavietu uzpémuma

P&c autores domam, vadibai pret darbiniekiem jaattiecas ka pret uznémuma vértibu, jo
uznémums ir organisms, un ta darbinieki ir tie, kas palidz tam funkcion&t. Vadibai ir jacensas
radit darbiniekos sajiita, ka vini ir noderigi un veértigi. Savas darbibas pirmsakumos tika atlaisti ne
mazums jauni darbinieki, kas netika gala ar saviem pienakumiem, 1idz ar to dazi darbinieki vél
arvien jutas nedrosi par savu darba vietu.

Un kaut gan vairums tomér jutas parliecinati un droS$i par savu darba vietu, tomér ir
apdomajusi iesp&ju mainit darba vietu. 4.11.att€ls parada, ka puse no visiem darbiniekiem ir
apdomajusi iesp&ju par darba vietas mainu, bet puse $adu iesp&ju nepielauj un vélas palikt sava

vecaja darba vieta. Tas nav labs raditajs, ja no 6 darbiniekiem tris apsver iesp€ju aiziet.
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Vai pédéjo menesu laika esat domajis/-usi par darba vietas mainu?

/_Né; 3

[

Ja; 3

4.11. att. Darba vietas mainas iesp€jas

Intervijas rezultati rada, ka uznémuma vadiba ir parliecinata par darbinieku lojalitati.
Vairak ka puse intervéjamo doma, ka personals ir lojals. Par to liecina gan nostradatais laika
periods, gan darbinieku labie rezultati, gan tas, ka nekad nav ienakuSas siidzibas vai
neapmierinatibas no darbinieku puses. Toties maza dala intervéjamo saprot to, ka darbinieks biis
lojals uznémuma Iidz bridim, kamér atradis, ko labaku. Par to liecina fakts, ka uznémuma ilgaku
laiku jau strada gados jauni darbinieki, kas v€las karjeras izaugsmes iespgjas, attistibu, ko
diemzgl pagaidam uzp@mums nevar piedavat.

P&c autores domam, vadibai steidzami jarisina §1 probléma. Autore ieteiktu pamainit
motivacijas sisteému, ievieSot dazadus jaunindjumus, parskatot atalgojuma sist€ému, darba
apstaklus. Uznémumam pienacis laiks kaut ko mainit sava darbiba, ja grib noturét ,,vecos”
darbiniekus. Ir skaidri redzams, ka kolektiva ir neapmierinatiba ar esoSo darba kartibu.

P&c autores domam vislabakais motivacijas faktors zemaka Itmena darbiniekiem bittu
karjeras izaugsmes iespgjas uzpémuma, jo SIA ,,Sunset Riga” strada gados jauni, ambiciozi
cilveki, kas v€las cinities un tikt paaugstinati amatos. Tas ir galvenais priekSnosacijums, kas biitu
janem veéra uznémuma vadibai. Un nevajadzetu baidities no ta, ka zemaka limena darbinieki
nevarétu tikt gala ar pienakumiem augstaka amata, jo darbinieki ir izglitoti, daZiem ir augstaka
izglitiba, ka arT iekS€jais darbinieks daudz labak parzina visas uzpémuma nianses, neka cilveks,
kas panemts no aras. Protams, uzn€émuma vadiba var€tu ari vienreiz gada izteikt atzinibu un
apbalvot ar naudas vai cita veida prémiju labako vai divus labakos darbiniekus, vienreiz gada
taisit kolektivo pasakumu, ieviest veselibas apdro§inasanu. Sie bonusi veicinatu darba razigumu.
Protams, tas nebiitu 1&ts variants darbinieku motivésanai, bet loti iedarbigs.

Motivaciju veicinoSos panémienus un izmaksas var skatit 4.3. tabula.
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Motivaciju veicinoSi papnémieni un izmaksas

4.3. tabula

Motivacijas veids Izmaksas
Atziniba 0.00 Ls
Naudas balva 1x gada ( 2 darbiniekiem) 100.00 Ls
Kolektivs pasakums visam personalam 300.00 Ls
Veselibas apdrosinasanas polise (10 darb.) 1000 Ls
Kopa: 1400 Ls

4.3. tabula var apskatit panémienus ar kadiem vajadzetu motivét darbiniekus un izmaksas

katram veidam atseviski. P& autores domam, uzp@muma SIA ,,.Sunset Riga” ipasSniekam

vajadzetu izteikt atzinibu personalam par labi paveiktu darbu, un tas nemaksatu neko. Ka ari

izveleties vel kadu motivacijas veidu no Siem. Autore uzskata, ka kolektivs pasakums visam

personalam butu vis iedarbigakais, jo tad tiktu motivéti visi darbinieki. Pozitivi butu tas, ka

kolekttvi klaitu vl vienotaki, biitu nodibinats labaks kontakts ar augstaka limena vaditajiem, un

iesp&jams uzn€mumam IpaSniekam, augstaka Itmena vaditajiem rastos priekSstats par kolektiva

darbu, par to, kas apmierina un neapmierina, personalu.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Pamatojoties uz autores veikto pétijumu, tika izdariti secindjumi un rasti priekSlikumi
uznémuma talakai darbibai.
No darba gaita iegtitas informacijas var secinat:

1. Darbinieks ir uznémuma lielaka vertiba un kapitals, kas palidz tam sasniegt izvirzitos
meérkus un nodrosSinat konkurétsp&ju.

2. Darbs ar personalu neaprobezojas tikai ar algu izmaksu, ta ir uznémuma politika.
Personala vadiSanas uzdevums ir radit maksimali pozitivu ikviena darbinieka attieksmi
pret savu darbu, riipgjoties par vidi, kura vin$ strada, darba apstakliem, atalgojumu,
karjeras iesp&jam utt.

3. Personala planoSana ir uzp@muma kop€jas, uz nakotni orientStas politikas bitiska
sastavdala. Personala planoSanas mérkis ir uzpémuma nepiecieSama personala
sagatavoSana Tsam, vidéjam un ilgam periodam, un ta vislietderigaka iesaistiSana
uznémuma darbiba.

4. Uzpémums ,,Sunset Riga” darbojas kop§ 2004. gada un So gadu laika ir iekarojis savu
vietu tirgll. SIA ,,Sunset Riga” Latvija ir divas filiales — t/c Domina un Riga Plaza.

5. SIA ”Sunset Riga” augsta personala mainiba ir t/c Riga Plaza veikala. Personala mainibas
iemesli ir dazadi: darbiniecu aizieSana dekréta, aizieSana péc savas iniciativas, parbaudes
laika nepagarinasana, atlaiSana.

6. T/c Domina veikala personala mainiba nav novérota pedgjo tris gadu laika. Kolektivs ir
stabils un vienots.

7. SIA “Sunset Riga” personala planoSanas process netiek balstits uz konkrétu planu,
sisttmu vai konkrétiem noteikumiem, ka ar1 nepieturas pie personala planoSanas
kombinétajam metodém. Tade] uznémuma SIA “Sunset Riga” problémas un nepilnibas
personala planoSana ir jau kop$ uzn€muma dibinasanas.

8. ,.,Sunset Riga” netiek veikta iek$gja darbinieku atlase uz vadoSajiem amatiem, jo vadiba
uzskata, ka zemaka Iimena darbinieki netiks gala ar pienakumiem, ja tiks paaugstinati
amata, I1dz ar to pretendenti vienmér tiek mekl&ti no argjiem meklesanas avotiem, kas rada
demotivaciju darbiniekos.

9. Pozitivi ir vertgjams tas, ka uzn€émuma SIA ,,” Sunset Riga” politika ir pret radu,

draugu un pazinu iekartoSanu darba.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Darbinieku atlases intervijas uznémuma ir izstradatas augsta Iimeni. Intervijas
jautajumi tiek saplanoti, laicigi sagatavoti, vadiba vadas p&c konkrétiem planiem, 1idz
ar to pretendentam jautajumi tiek uzdoti konkr&ta seciba nevis haotiski un
nesaprotami.

Pozitivi ir tas, ka darbinieka atrakai adaptacijai tiek norikots viens darbinieks, kas apmaca
jauno darbinieku.

Pozitivi veértejams tas, ka apmaciba galvenokart notiek péc konsultéSanas un mentora
mehanisma izveidoSanas uznémuma metodes.

Pozitivi ir tas, ka SIA ,,Sunset Riga” vadiba ir izstradajusi pardomatu vertésanas sisteému,
kas apvieno gan individualo, gan kolektivo vertgjumu.

Kopuma pozitivi vert§jams tas, ka SIA ,Sunset Riga” centralo lomu darbinieku
motivacija atvél naudai, jo p€c 1pasnieka uzskatiem ta veicina darbiniekos lielisku
motivaciju. Ka spécigu motivatoru izmanto prémiju sist€ému.

Negativi vértgjams tas, ka vadiba ir parak parliecinata par darbinieku lojalitati
uznémumam. P&tfjums liecina, ka puse darbinieku ped&jo menesu laika ir domajusi par
darba vietas mainu.

Negativi ir tas, ka vairums darbinieku nejiit gandarijumu par paveikto darbu, lidz ar to ar1

nenak ar prieku uz darbu.

Péc autores domam, lai novérstu un pilnveidotu uznémuma SIA ,Sunset Riga”

personala vadi$anas trikumus, uzpémuma vadibai vajag:

1.

Noveérst augstos personala mainibas raditajus t/c Riga Plaza filiale, atrodot labus
darbiniekus, méginat vinus noturét, motivét stradat un bt lojaliem pret uzpémumu, jo
laba motivacija ir spécigs lidzeklis kolektiva veidoSana, savukart spécigs kolektivs ir
panakumu atsléga uzneémejdarbiba.

Parskatit darbinieku atlases procesus un ieviest atlases testus, kas biitiski atvieglotu
atlases procesa kartibu. Testi palidzetu salidzinat darbiniekus, to sp&jas un prasmes, ka ar1
atbilsttbu amatam, un dotu iesp&ju izveleties starp tiem labakos kandidatus, kuri talak
tiktu nosuftiti uz interviju.

Radit labvéligu psihologisko klimatu, lai darbinieku adaptacija uznpémuma notiktu atrak
un veiksmigak, iedodot jau pirmaja diena jaunu formas t€rpu, kas $aja uznémuma veikala

stradajosam darbiniec€m ir balta bliize, sarkana kaklasaite, melnas klasiskas bikses. Lidz
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ar to jaunie darbinieki justos piederigi kolektivam, iesp&jams biitu atraisitaki un lojalaki
pret jauno darbavietu.

Pilnveidot novertéSanas sist€mu, ievieSot tabulu, kas paraditu katra darbinieka pardoto
preCu kategorijas, tas lautu novértét, kuri darbinieki viena reizé pardod lielus apgerbu
komplektus, ka arT ménesa beigas varétu apkopot datus par to, kadu preci, kur§ darbinieks
pardod labak.

Rikot sapulces, kuras katram butu iespgja izteikties par to, kas apmierina vai neapmierina,
izteikt savus priekslikumus par uznémuma talako darbibu, ka arT rast risinajumus
problémam.

Censties biezak izteikt atzinibu personalam, jo tas ir loti svarigs faktors, kas palidz
motivet darbiniekus stradat labak.

Vienreiz gada izteikt atzinibu un apbalvot ar naudas vai cita veida prémiju labako vai
divus labakos darbiniekus, taisit kolektivo pasakumu, (piemé&ram, Ziemassvétku balli)
ieviest veselibas apdrosinasanu. Sie labumi veicinatu darba razigumu.

Sutit darbiniekus uz kvalifikacijas celSanas kursiem, jo ar tas ir papildus motivacijas
lidzeklis. Darbinieku ikdiena mainitos, vini apgiitu jaunas zinasanas un iemanas un varétu
veiksmigi pielietot tas prakse SIA ,,Sunset Riga” uznémuma.

Nodro$inat karjeras izaugsmes iesp€jas uzpémuma. Tas ir loti svarigs faktors, kas
mudinatu darbiniekus biit lojaliem pret uzn€mumu un censties pieradit sevi ka labako
darbinieku. Pirmkart, uzpémumam vajadz&tu nodroSinat ieks$€jo atlasi starp savu

personalu uz vaditaju amatiem, un tikai péc tam apsveért kandidatu atlasi no malas.
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1.pielikums

Darba sludinajums

Virie$u apgerbu veikals ,,Sunset Suits Men” t/c Riga Plaza aicina darba:

Pardevéju- Suvéju

Prasibas kandidatam:

* Draudziga un energiska ar iniciativu apveltita personiba

* Velme palidz€t un izprast klientu vajadzibas, prasme pardot

* Augsta atbildibas sajiita, precizitite un sp&ja rast risinajumu
problémsituacijas

* Komunikabilitate, prasme uzklausit un paust viedokli

* Spéja pastavigi organizét ikdienas darbu un pildit uzliktos pienakumus

* Pabeigta vidgja izglitiba

* Teicamas latviesu valodas un loti labas krievu, biitu v€lams anglu valodas
pamatzinasanas

* Pieredze apgerbu §tisana, korigésana

Piedavajam:

* Interesantu un radosu darbu

* Uz rezultatu balstitu motivejosu atalgojuma sist€ému

* Darbam nepiecieSamo profesionalo apmacibu

* Iesp€ju augt un attistities uzn€muma

Pieteikuma véstuli un CV liidzam siitit uz e-pasta adresi: plazariga@inbox.lv
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2.pielikums
Pardevéju, pardevéju-Suvéju rezultatu tabula

Salons: ¢/c Riga Plaza, meénesis: Aprilis

7 3 - g 2 ) o

e |l e=| 4 | 83| 83 3 S | SE| _ | §

|58 8 | fe | Sw| s | B | o2 B3 3 E

d|8g| £ | 8¢ | £ & g |37 8

= ) = 9 = o ¥
01.04 | 220,2 | 133,9 | 133,9 | 220,2 | 61% -86,3 33,475 6 | 4 | 1,50
02.04 | 2202 | 62 1959 | 4404 | 44% | -2445 | 20,66667 | 4 | 3 | 1,33
03.04 | 220,2 | 151,35 | 347,25 | 660,6 | 53% | -313,35 50,45 6 3 | 2,00
04.04 | 220,2 | 217,15 | 5644 | 880,8 | 64% | -316,4 | 72,38333 | 6 3 | 2,00
05.04 | 220,2 | 199,9 | 7643 | 1101 | 69% | -336,7 | 28,55714 | 10 | 7 | 1,43
06.04 | 220,2 | 320,23 | 1084,53 | 1321,2 | 82% | -236,67 | 160,115 | 10 | 2 | 5,00
07.04 | 220,2 | 123,56 | 1208,09 | 1541,4 | 78% | -333,31 | 24,712 5 5 | 1,00
08.04 | 220,2 | 41,65 | 1249,74 | 17616 | 71% | -511,86 | 13,88333 | 6 3 | 2,00
09.04 | 220,2 | 400,15 | 1649,89 | 1981,8 | 83% | -331,91 | 57,16429 | 9 7 | 1,29
10.04 | 2202 | 63,25 | 1713,14 | 2202 | 78% | -488,86 | 158125 | 5 | 4 | 1,25
11.04 | 2202 | 289 | 2002,14 | 2422,2 | 83% | -420,06 | 48,16667 | 6 6 | 1,00
12.04 | 220,2 | 354,45 | 2356,59 | 2642,4 | 89 % | -285,81 70,89 7 5 | 1,40
13.04 | 220,2 | 150,9 | 2507,49 | 2862,6 | 88 % | -355,11 30,18 8 2 | 4,00
14.04 | 2202 | 357,8 | 2865,29 | 3082,8 | 93% | -217,51 71,56 10 | 5 | 2,00
15.04 | 220,2 | 456,9 | 3322,19 | 3303 | 101% | 19,19 57,1125 | 11 | 8 | 1,38
16.04 | 2202 | 112,3 | 3434,49 | 35232 | 97% | -88,71 | 3743333 | 4 | 3 | 1,33
17.04 | 2202 | 25,6 | 3460,00 | 3743,4 | 92% | -283,31 12,8 2 2 | 1,00
18.04 | 220,2 9 | 3469,09 | 3963,6 | 88% | -494,51 9 1 1 | 1,00
19.04 | 2202 | 99 | 3568,09 | 4183,8 | 85% | -615,71 99 1 1 | 1,00
20.04 | 220,2 | 178,85 | 3746,94 | 4404 | 85% | -657,06 | 44,7125 | 7 | 4 | 1,75
21.04 | 220,2 | 222 | 3968,94 | 4624,2 | 86 % | -655,26 74 8 3 | 2,67
22.04 | 220,22 | 96,3 | 406524 | 4844,4 | 84 % | -779,16 32,1 9 3 | 3,00
23.04 | 220,2 | 109,5 | 4174,74 | 5064,6 | 82 % | -889,86 36,5 3 3 | 1,00
24.04 | 220,2 | 225,55 | 4400,29 | 5284,8 | 83 % | -884,51 45,11 8 5 | 1,60
25.04 | 220,2 | 36,4 | 4436,69 | 5505 | 81% | -1068,31 36,4 2 1 | 2,00
26.04 | 220,2 | 752 | 4511,89 | 57252 | 79% | -1213,31 | 25,06667 | 6 3 | 2,00
27.04 | 220,2 | 118,95 | 4630,84 | 5945,4 | 78 % | -1314,56 | 23,79 7 5 | 1,40
28.04 | 220,2 | 155,99 | 4786,83 | 6165,6 | 78 % | -1399,57 | 31,198 6 5 | 1,20
29.04 | 220,2 | 199,4 | 4986,23 | 6385,8 | 78 % | -1118,92 99,7 5 2 | 2,50
30.04 | 220,2 | 500,85 | 5487,08 | 6606 | 83% | -1274,91 | 62,60625 | 9 8 | 1,13

11

46,5007 | 190 8| 1,61
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Salons: t/c Riga Plaza, norma: 14000 Ls, meénesis: Aprilis

SIA ,,Sunset Riga” apgrozijums

3.pielikums

Z | 58| 29| 24 |5E4| ® & g2 |83 2| g

& |25 | 8 8% |02¢ 2 £ =3 7| &

c © 4
01.04 | 2202 133,9 133,9 2202 | 61% -86,3 33,475 6 4 1,50
02.04 | 22072 62 195,9 4404 | 44% -2445 20,66667 4 3 1,33
03.04 | 2202 | 151,35 | 347,25 660,6 | 53 % -313,35 50,45 6 3 2,00
04.04 | 2202 | 217,15 564,4 880,8 | 64% -316,4 72,38333 6 3 2,00
05.04 | 2202 199,9 764,3 1101 | 69% -336,7 2855714 | 10 | 7 1,43
06.04 | 2202 | 32023 | 108453 | 13212 | 82% -236,67 160,115 10 | 2 5,00
07.04 | 2202 | 12356 | 120809 | 15414 | 78% -333,31 24,712 5 5 1,00
08.04 | 2202 4165 | 124974 | 17616 | 71% -511,86 13,88333 3 2,00
09.04 | 2202 | 400,15 | 164989 | 19818 | 83% -331,01 57,16429 9 7 1,29
1004 | 2202 63,25 | 1713,14 2202 | 78% -488,86 15,8125 5 4 1,25
11.04 | 2202 289 2002,14 | 24222 | 83% -420,06 48,16667 6 6 1,00
1204 | 2202 | 35445 | 235659 | 26424 | 89 % -285,81 70,89 7 5 1,40
13.04 | 2202 1509 | 250749 | 28626 | 88% -355,11 30,18 8 2 4,00
1404 | 2202 357,8 | 286529 | 30828 | 93% -217,51 71,56 10 | 5 2,00
1504 | 2202 4569 | 3322,19 3303 | 101% 19,19 57,1125 11 | 8 1,38
16.04 | 2202 1123 | 343449 | 35232 | 97% -88,71 37,43333 4 3 1,33
17.04 | 2202 25,6 346009 | 37434 | 92% -283,31 128 2 2 1,00
18.04 | 2202 9 3469,09 | 39636 | 88% -494,51 9 1 1 1,00
19.04 | 2202 99 3568,09 | 418338 | 85% -615,71 99 1 1 1,00
2004 | 2202 | 178,85 | 374694 4404 | 85% -657,06 44,7125 7 4 1,75
21.04 | 2202 222 396894 | 46242 | 86% -655,26 74 8 3 2,67
2204 | 2202 96,3 406524 | 48444 | 84% -779,16 32,1 9 3 3,00
23.04 | 2202 1095 | 417474 | 50646 | 82% -889,86 36,5 3 3 1,00
2404 | 2202 | 22555 | 440029 | 52848 | 83% -884,51 45,11 8 5 1,60
2504 | 2202 36,4 4436,69 5505 | 81% | -106831 36,4 2 1 2,00
26.04 | 2202 75,2 451189 | 57252 | 79% | -1213,31 25,06667 6 3 2,00
2704 | 2202 | 11895 | 4630,84 | 59454 | 78% | -1314,56 23,79 7 5 1,40
28.04 | 2202 | 15599 | 4786,83 | 61656 | 78% | -1399,57 31,198 6 5 1,20
2904 | 2202 1994 | 498623 | 63858 | 78% | -111892 99,7 5 2 2,50
30.04 | 2202 | 500,85 | 548708 6606 | 83% | -127491 62,60625 9 8 1,13
46,5007 | 190 | 118 | 161

87




Aptaujas anketa

Labdien!

4.pielikums

Sava diplomdarba ietvaros vélos noskaidrot darbinieku viedokli par persondla vadisanas

procesiem uznemumad.

Lai iegiitu péc iespéjas precizus datus ir [oti svarigi, lai Jiisu atbildes uz jautajumiem ir atklatas.

&

5.

6.

ST aptauja ir anonima.

Aptaujas aizpildiSana Jums prasis apmeram 5 miniites laika.

Jusu dzimums
[ ] Sieviete [ ] Virietis

Jusu vecums

Nostradatais laiks organizacija

Jis So darbu izvelgjaties, jo

[] Velgjaties pieradit sevi;

[] Velgjaties attistit sevi un apgiit jaunas zinaSanas;

[] Piedavatais darbs ir saistits ar profesiju;

[] Par organizaciju esat dzirdgjis labas atsauksmes;

[ ] Mingtais darbs Jums Jautu celt prestizu;

[] Minétais darbs Jums piedavaja iesp&ju labi nopelnit;
[] Velgjaties stradat interesantu darbu;

[] Darba izvélei bija gadijuma raksturs.

No kadiem interneta portaliem Jus uzzinajat par darba sludinajumu?
[] ss.lv

L] zip.lv

] cv.v

[J cvmarket.lv

[] vakances.lv

(] Cits variants ........cccoverrerrneseseeeee,

Lai pieteiktos brivajai amata vakancei, Jus siitijat
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[l cv
[] pieteikuma véstuli
[] aizpildijat pieteikuma formu turpat uz vietas

L] CItS VaTANTS. ..ot eee e e

7. Ka Jus vertgjat darba interviju?

[] Augsta Iimena [] Vidgja Iimena [] Zema Iimena

8. Cik ilgi notika Jusu adaptacija uznp€muma?
[] 2 nedélas
[J 1 ménesi
[] 2 méneSus
[] 3 ménesus

[] vél joprojam neesmu sp&jusi/ -is adaptéties

9. Vai Jiis uznémuma tikat apmacita/-ts?
[]Ja L] Grati teikt [1Ne

10. Ka Jas vertgjat darba apstaklus uznémuma?
[] Loti labi [] Labi L] Vidgji [ Slikti L] Loti slikti

11. Ka Jus vertgjat attiecibas starp darbiniekiem uzpémuma?
[] Lotilabas [] Labas [ Vidgjas [ Sliktas [ Loti sliktas

12. Ka Jus vertgjat uznémuma izstradato vertéSanas sistemu?
[] Lotilaba [] Laba L] Vidgja [] Slikta [ Loti slikta

13. Vai darbs Jums sniedz gandarijumu?
[]Ja [] Ne vienmér [JNe

14. Vai Jus parsvara uz darbu nakat ar prieku?
L] Ja [] Reti [ Ne

15. Vai uzskatat, ka Jiisu darbs ir atbildigs?
[]Ja L] Gruti teikt [ Ne

16. Vai uzskatat, ka samaksas sist€ma ir taisniga?

[]Ja [ ] Grati teikt [ ] Ne

17. Vai esat apmierinats/-a ar savu darba algu?
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[] Ta ir parak maza [] Atbilstosa [] Ta ir parak liela

18. Vai Jus sanemat atzinibu, kad esat to pelnijis/-usi?
L] Ja L] Drizak ja [] Drizak né [] Ne

19. Vai Jums ir pilnigi skaidri Jusu darba pienakumi?
L] Ja [ Ne

20. Vai Jums ir iesp&ja papildinat zinaSanas un izglitibu, piedaloties dazadas apmacibu
programmas un apmekl&jot kursus?

[]Ja [] Reti [ Ne

21. Vai jitaties drosi par savu vietu uznémuma?

[]Ja L[] Ne

22. Vai pedgjo menesu laika Jus esat domajusi/-is par darba vietas mainu?

[1Ja [ Ne
23. Vai uznémuma ir karjeras izaugsmes iesp&jas?

[]Ja L[] Ne

Paldies par atsaucibu!!!
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5.pielikums

Intervijas jautajumi

Péc kadiem kritérijiem Jis pienemat darba personalu? Kadg]?

Kada, péc Jusu domam, ir efektivaka atlases metode? Kapec?

Ka Jiis vertgjat darba intervijas procesu?

Jusuprat, cik ilgs ir darbinieka adaptacijas periods uznémuma? P&c ka Jis to spriezat?
Ka Jis vertgjat darba apstaklus uznémuma? Péc ka Jis to nosakat?

Kada ir veértesanas sisttma? Kapéc?

Vai, jiisuprat, personalam darbs sniedz gandarfjumu? Kapéc?

Ka Jus vertgjat samaksas sisttmu uznémuma? Vai ta ir taisniga?

Vai, Jusuprat, personals ir apmierinats ar esoSo darba algu? Kas Jums liek ta domat?

. Ka Jus motivejat savus darbiniekus? Cik veiksmigs ir §is motivéSanas veids?
. Vai Jus izsakat atzinibu personalam? Kapéec izsakat vai neizsakat?
. Vai darbinieki ir lojali uzn€mumam? Kas par to liecina?

. Ko Jus varat teikt par karjeras izaugsmes iesp&jam uznémuma? Ja nav, tad kads tam

iemesls?
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