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ANOTACIJA

Bakalaura darbs ,,Parmainu vadiba un ta ietekme uz darbinieka darba produktivitati
turisma uznémuma X”, balstoties uz miisdienigu pieeju, ir izstradats ar merki izp€tit parmainu
vadibu organizacija un sniegt priekslikumus tas pilnveidosanai.

Cilveki ir uznémuma vertigakie resursi, tapéc, lai uznpémums efektivi funkcionétu péc
parmainu laika organizacija, darbinieki ir jakoordin€ lidzi ar parmainam. Darba apskatits
parmainu vadibas jeédziens, aprakstiti kompanijas vadibas procesu specifika un tehnika.
Autore péta biitibu un veidus, ka ar7 skaidro procesus.

Bakalaura darbs sastav no ievada, divam nodalam, secinajumiem un priekslikumiem.
Darba pirmaja nodala autors apraksta organizaciju parmainas bitibu un nepiecieSamibu
misdienas. Tiek aprakstiti iespgjamie parmainas ievieSanas procesa veidi.

Otra dala ietver sevt vispargjo tirisma uznémuma X darbibas virzienu raksturojumu,
uznémuma darbinieku produktivitati, parmainu procesu aprakstu un veikta uzp€muma
personala anketéSanas un intervijas rezultatu apkopoSanu. Balstoties uz iegiito informaciju,
tika izstradati secinajumi par parmainu vadibu kopuma un darbinieku produktivitati, parmainu
vadibas ievieSanas procesiem uznémuma X tlrisma uzn€muma, ka ari priekslikumi par tas
uzlaboSanu.

Lai iepazitos ar tirisma uzpémuma X darbibas virzieniem un parmainu vadibas

sistému, autors veica uznémuma nepublicéto materialu analizi..

Bakalaura darbs sastav no 65 lappusém, 14 attéliem, 13 tabulam un 4 pielikumiem.



ANNOTATION

Bachelor thesis "Change management and its impact on productivity of employees in
tourism company X" is based on a modern approach and designed to examine the change
management in organization and give proposals for its improvement.

People are the company's most valuable resources, for the company’s effective
functioning after changes organization employees need to be coordinated along with these
changes. Change management concept viewed in the work, describe company's management
processes nature and technique. The author explores the nature and types, as well as explains
the processes.

Bachelor thesis contains of introduction, two chapters, conclusions and proposals. In
the first chapter the author describes nature of the organizational change need and essence of
it nowadays. The chapter describes possible change implementation process types.

The second part includes general tourism company X description and operation al
direction of characteristics, company's employee productivity, change processes and
company's staff survey and interview result gathering. Based on gathered information the
conclusions about the overall change management and employee productivity, change
management processes’ implementation for tourism company X, as well as proposals for its
improvement were developed.

To get acquainted with tourism company X business directions and change management
system, the author conducted company's unpublished material analysis.

Bachelor the sis consists of the 65 pages, 14 figures, 13 tables and 4 annexes.
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IEVADS

Veiksmes atsléga - sp&ja mainities. Tadel arvien aktualakas klust prasmes, ka vadit
parmainas organizacijas, lai nepielautu parmerigu stresu.

Straujas tehnologiskas, ekonomiskas, socialas un kultiiras parmainas pasaulé nosaka
nepiecieSamibu p&c pastavigam izmainam uzpémuma organizacijas. Ekonomiska lejupslide un
tas ietekme uz daudziem cilvékiem, kas skara dzives stilu un tirisma industriju. Cilvéku
veértibu maina, arvien sivaka konkurence par cilvéku brivo laiku, sabiedribas novecoSana - tie
ir tikai dazi no parmainu procesiem, kas tie$a un netiesa veida ietekmeé miisdienu uzp€émumus,
elastigi un pietieckami atri pielagoties straujajiem parmainu procesiem, var radit nopietnus
draudus organizaciju pastavéSanai. Parmainas rada ne tikai draudus, bet arT lidz Sim
neapjaustas un neizmantotas iesp&jas uznémumu attistiba.

Lai saprastu parmainu vadibas koncepciju, petnieciba aprakstits pastavigu parmainu
istenoSanas ietekme uz darbinieku produktivitati konkrétaja uznémuma.

Izmainam vienmér ir bijusi milziga loma organizacijas sniegumos. Un saskana ar
Tabije (2010), vislielakie pienakumi gulas uz vaditaju-lidera rokam, kuri nepieciesami, lai
atvieglotu un Tstenotu parmainas.

Visbeidzot, ka organizacija un jo 1ipasi tas darbinieki pielagojas pekspam vides
parmainam, ko izraisa paSreizg€jie ekonomiskie apstakli; cik liela mera parmainas varétu
ietekmét darbinieku produktivitati. Tie, un dazi citi jautajumi tika pétiti petniecibas darba.

Saja darba tiks izpétitas tris uzpémuma X tirisma firmas funkcijas: organizaciju
parmaina, stress un darbinieku darba produktivitate.

Bakalaura darba meérkis ir noveértét un izpétit esoSo situaciju uzpémuma X, kas
darbojas tiirisma nozaré€, balstoties uz veikto p&tijumu, izstradat parmainu ieviesanas galvenos
virzienus nakotng.

Lai sasniegtu izvirzito mérki, tiek noteikti sekojosi uzdevumi:
1. Teorgtiski pétit parmainu vadibu un to bitibu.
2. Veikt X tirisma uzpémuma analizi.
3. Veikt X turisma uzgp€émuma vaditaju un darbinieku aptauju, apkopot rezultatus.
4. Apkopot, analizét un novértét iegiito informaciju, un izstradat secinajumus un
priekSlikumus.
Lai sasniegtu bakalaura darba mérki un izpilditu izvirzitos uzdevumus, autors izmanto

sekojosas petiSanas metodes:



e Teorctiskais materialu apskats — lai izp&titu parmainas jédzienu. P&tijjuma
teorctiskais pamats ietver literatiras parskatu (atklaj literatiiru, saistitu ar pétjjuma
tematu), un teoretiska struktira (ietver neatkarigo un atkarigo mainigo definicijas, ka art
pétfjuma jautajumu formulgjumu);

e Aptauja — lai noskaidrotu un analizétu darbinieku un vaditaju viedokli par
parmainu vadibu X tirisma uzpémuma. Atklaj detaliz€tu informaciju par pétijuma
metodologiju un konstrukciju, nosaka galvenas datu apkoposanas metodes, ka ar1 analizi
un interpretdciju - (ietver apkopoto datu analizi un interpretaciju, atbild uz galvenajiem
pétijuma jautajumiem).

Bakalaura darba izstrades procesa autors izmanto gan latvieSu, gan arzemju gramatas
un elektroniskos informacijas avotus, lai iepazitos ar parmainu vadibas teorétiskajam
nostadném. Lai iepazitos ar tirisma uznémumu X darbinieku adaptacijas procesiem, autors veic

uznémuma nepublic€to materialu analizi.



1. PARMAINU VADIBAS BUTIBA UN NEPIECIESAMIBA MUSDIENAS

1.1. Parmainu vadibas jédziens un butiba

“Parmainas ir konstantas. Pasaule mainas fiziski, sociali, ekonomiski; process turpinas
jau kops$ neatminamiem laikiem un turpinasies visu mizu”.

(Adizes, 1992)

Organizacijas parmainas

Lai gatu panakumus, uznémumiem jaspgj pielagoties nemitigajam parmainam, jauniem
izaicinajumiem pasaulé. Parmainas var bat novatoriskas, stratégiskas, materialas dabas vai
uzvedibu saistitas [9.,202].

Nesenos pétijjumos organizatoriskas izmainas nav tikai atbilde uz negativu vidi, bet
veiksmigas organizacijas kultaras obligata funkcija, jo tas ir viens no visoptimalakajiem
veidiem, ka palielinat organizacijas veikuma limeni un ta saderibu. Saskapa ar Manager’s
handbook, uzpémumiem ir jamainas, lai izdzivotu nemitigaja un nezeligi konkurgjosaja
pasaules tirga. Biznesa tas nozimé saglabat rentabilitati, valsts sektora organizacijam -
nodrosinat vislabako pakalpojumu kvalitati un visaugstako vertibu [9.,205]

Ta ka organizacija ir struktara, ja viena dala no struktaras tiek mainita, ta ietekmg visas
pargjas dalas. Vadibai jaizrada aktivitate, japlano jauninajumi, laikus jareagé uz argjas vides
izmainam [12.,490]. P&c profesoru J. Kotlera un L.Stezingera domam, vairums organizaciju
secinaja, ka vismaz reizi gada javeic nelieli parkartojumi, bet, reizi piecos gados, jaisteno
butiska reorganizacija [14.,25]. Jebkurai organizacijai ir nepiecieSama visu darbibas veidu
harmoniska stratégija. Piepemot lémumu par parmainam organizacija, vadibai jaizrada
iniciativa un aktivitate vai jareage uz situacijas prasibam [12.,494].

Uzpémuma vaditajiem ir svarigi zinat un saprast, kad klist neiesp€jams ieviest
izmainas.

Parmainas organizacijas obligati saskaras ar §adiem ieks€jas vides elementiem:

e organizacijas méerki,

struktira,
e organizacijas tehnologija,
e organizacijas darbinieki [12.,224].
Galvenie iemesli uznpémumu izmainu nepiecieSamibai:
e atras un lielas izmainas ekonomiskaja un socialaja vidg,
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e tirgus attistiba,
e pastavigas tehnologiskas inovacijas [8.,54].
Piecas galvenas izmainu atzipas:

e cilveki ar idejam un perspektivam,

ieverojami palielinats informacijas daudzums,

palielinata asa zinasanas spgja,

tehnologijas ietekme,

globalizacija un globala konkurence [11].

lepriekS mingtie autori uzsvera argjo vidi ka galveno stimgju uznémuma parmainas.

Pastav divi parmainu veidi, strategiskas izmaizas un novatoriskas izmaigas. Strategiskas
izmaipas nozime izmainas darbibas virziena — gan jaunas darbibas uzsakSanu, gan ari jaunu,
atskirigu pieeju uznemuma sekmigas darbibas nodroginasanai un stiprinasanai. Sis parmainas
var skart produktu, ta dizainu, razoSanu, cenu, mérka tirgu, produkta virzisanu tirga, sadali un
garantéto pakalpojumu sniegSanu péc pardoSanas [9.,205]. Ka organizacijas parmainas
piemérs varetu bat izmainas misija, apvienosanas un parnemsanas, darbibas parstrukturésanas,
parveidoSanas.

Vel viena organizatoriskas izmainas forma ir novatoriskas izmaipgas — palidz uzlabot
darbu. Sie uzlabojumi var skart darba metodes un procesus, radit jauninajumus. Parmainas
ikdienas darba ietver daudzus faktorus, ieskaitot grupas darba ievieSanu, struktdras izveidi,
darba izpildes parvaldibas ieviesanu un darbinieku "sevis vadisanu”. Sis izmainas ir dala no
organizacijas dabiskas evolicijas; ta ir bieza un mazak traumatiska. Ka pakapeniskus izmainu
piemgérus - jaunus produktus, pakalpojumus un jauno tehnologiju [9,.203].

Parmainu vadiba

Parmainu vadiba ir process, kad notiek planoto parmainu pieejas izstrade organizacija.
Parasti merkis ir maksimiz€t kolektivos ieguvumus visam izmainas iesaistitajam personam un
samazinat So izmainu Tsteno$anas neveiksmes risku [20]. Vislielakie pienakumi atrodas
vaditaju un menedZeru rokas, kam ir nepiecieSams veicinat un istenot parmainas. Ir
nepiecieSams palidzeét darbiniekiem izprast biznesu vai organizacijas veidus, merkus un
iemeslus. V&l svarigak ir tas, ka katram vaditajam ir japrot ieviest izmainas, sazinaties ar
darbiniekiem un interpretét dazadas situacijas, kas ietekmé grupas [20]. Parmainu istenosanas
laika, darbinieku attiecibam ir nozimiga loma, viniem jaiesaistas Saja procesa, veicinot
darbinieku pienem$anu un lidzdalibu. Organizacijam ir japrot izprast ieksgjo organizatorisko
attiecibu vertibu [9.,201]



Izmaigas agenti ir individi vai grupas, kas ved un atbalsta parmainu procesu. Jebkuram
vaditajam vai liderim muasdienu dinamiskajos laikos ir paredzams rikoties ka parmainu
agentam. Parmainu agenti varétu ar1 tikt pienemti darba ka konsultanti. Tomer, ne visas
izmainas organizacijas pieder izmainu agenta rictbam. Ka piemérs - neplanotas izmainas
notiek spontani vai nejausi. Kad neplanotas izmainas sak paradities, klast loti svarigi
maksimiz&t Visus iespgjamos ieguvumus un mazinat visus iespgjamos negativos rezultatus
[17]. Saskana ar Kotter (1995), 70% no visam neveiksmém galvenajas parmainu procesa
organizacijas notiek sakara ar to, ka pieaicinatie darbinieki no arpuses neizvélas pareizo
pieeju, lai sekmigi istenotu parmainas [18].

Neatliekamibas gaisotnes radisana

o Tirgus situacijas un konkurences izpgte.
oKrizu, potencialo krizu un galveno biznesa iespgju apzinasana un apspriesana.

Spécigas parmainas virziSanas komandas izveidoSana. T~————
e Tadas grupas izveidosana, kas spgj vadit parmainu TstenoSanu.
e Grunas iedrofinasana darboties ka vienotai komandai.

o Slra éguas 1Zstrade vizljas 1stenosSanal.

Vizijas popularizesana ~

o Jebkuras iespgjas un panémiena izmanto3ana, lai popularizetu
jauno viziju un stratégiju.
e Jaunas uzvedibas macisana, kam par paraugu kalpo vadosas komandas riciba. ‘

Pilnvaru pieskirSana, lai varétu rikoties un istenot viziju ~—————
e Parmainam cela stavoso skerslu likvidesana.

e To sistému vai struktaru mainisana, kas negativi iespaido jauno viziju.

o Netradicionalu ideju, darbibu un risku veicinasana. ‘

Istermipa panakumu radisana un planosana \/

eRedzamu uzlabojumu planoSana.
*So uzlabojumu radisana.
eUzlabojumu veikSana iesaistito cilvéku apzinasana un atalgosana.

Uzlabojumu nostiprinasana un jaunu parmainu radisana \/
o Pieaugosas ticibas izmantoSana to sistemu, struktaru un politikas mainisanai, kas nesader ar jauno viziju.

e Tadu darbinieku pienem3ana un paaugstinasana, kas spgj istenot viziju.
o Procesa atkartota specinasana ar jauniem projektiem, tematiem un cilvekiem. ‘

Jauno pieeju institucionésana

e Starp jaunas uzvedibas un korporativajiem panakumiem \/
pastavosas saiknes definéSana un popularizésana.

e Apbrunos$anas ar lidzekliem, kas lautu turpinat darbu pie vadibas péctecibas nodroSinasanas.

1.1. att. Astonu pakapju parmainu process (Kotter, 1996) [10.,23].

1.1. attéls parada Kotter ierosinato procesu, kur atspogulojas astoni izmainu pieejas soli.

Pirmie tris soli zila rada parmainas klimatu, nakamie tris posmi dzeltena - organizacijas



iesaistisanos, un, visbeidzot, pedgjie divi posmi oranza isteno ieteiktas un atbalstitas
parmainas.

Gluzi tapat ka cilvekiem nepiecieS8ama salidzinoSi vienkarSa vizija, lai vinus izvaditu
cauri sarezgitu parmainu labirintiem [10.,22]. Lai iegatu efektivitati, darbiniekiem ir japiedalas
parmainu menedzmenta [20].

Pretestiba parmainam

"Viss paliks daudz sliktak, pirms saks uzlaboties™
Dzeks Velss

Visi jaunievedumi, izmainas darba rutina, jaunu kompetencu apguve un nepazistami
cilveki, kuru acis mums labi jaizskatas un japasniedz sevi maksimali efektigi - tas viss rada
nemitigu stresu un trauksmi. Bailu raditas emocijas un uzvedibas reakcijas sp€j sagraut
ikvienu, pat vislabak sagatavoto, parmainu ievieSanu, bet to panakumus nosaka izpratne, kada
konkréta gadijuma ir pretestibas bitiba. Ikvienam vaditajam biitu jaatceras triviala patiesiba,
ka cilvékiem ir bail no parmainam, bail no visa jauna, pat ja tas nes atvieglinajumus darba
dzivé un visparéju progresu. Apzinati vai neapzinati tiek darits viss iesp&jamais, lai no
parmainam izvairitos. Bailes rada aktivu uzvedibas reakciju — pretdarbibu, opoziciju, visu
veidu pretoSanos parmainam. Savlaicigi nesakot noverst darbinieku pretestibu, mes risk&am,
ka idejas un plani nerealiz€sies, jo nekas nav tik stabils un noturigs ka cilvéciska nevélesanas
kaut ko mainit. Uznémuma vaditajiem nereti triikkst gan pieredzes, gan prasmju un zinaSanu,
lai parvarétu tadas biezi sastopamas personala pretestibas pazimes ka baumas, intrigas,
konflikti, pazeminata darba produktivitate (kritums gan kvalitaté, gan kvalitates raditajos),
paaugstinata darbinieku mainiba, nicigi izteikumi par savu darbavietu un vadibu, nevélésanas
piedalities apmacibas vai iek$€jo komunikacijas pasakumos, savu privato mérku istenoSana
darba laika, pastiprinata slimoSana, disciplinarie parkapumi un pat krapnieciskas darbibas pret
darba devgju [14.,27].

Ir tr1s galvenie iemesli, kapeéc darbinieki pretojas parmainam:

1. Nenoteiktibas sajiita. Ja darbinieks sajut draudus sev, tad vin$ apzinati vai
neapzinati izrada negativu attiecksmi pret parmainam, vai ari ir saskatama
disfunkcionala riciba parmainu isteno$anas perioda.

2. Zaudejuma sajiita. Darbinieki parkartojumu laika vienmér biis nobazijusies par
to, vai vinu personigds vajadzibas netiks apmierinatas mazaka meéra, neka
iepriekS. Piemé&ram, stradnieki, kuri nodarbinati razoSana, var domat, ka

tehnologijas jauninajumi, pieméram, augstakas automatizacijas Iimenis, izraisis
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atlaiSanu no darba vai socialo attiecibu pasliktinaSanos. Ka atzimé
(P.Lawrence). «Faktiski stradajosie pretojas nevis jaunajai tehnologijai, bet gan
pret izmainam socialas (cilveciskas) attiecibas, kuras iet roku roka ar tehnikas
progresus>.

3. Nedrosibas sajiita. Darbinieki var domat, ka planotas parmainas ne tikai
neatrisinas problémas, bet vairos tas. Piem&ram, vaditajs var uzskatit, ka
paredzama informacijas sisttmas modernizacija bis parak sarezgita lietoSana
vai ari dos nepareizu informaciju [12.,225].

Cilveki biezi pasi nepretojas parmainam, jo pastav situacijas, kad vini ir spiesti pretoties.
Dodot cilveékiem izteikties un ieguldit parmainas, ievérojami palielinas panakumu izredzes
[18.,52].

Riipiga parmainu planoSana, rezerves laika paredzé€Sana un kompetentako cilvéku
resursu iesaistiSana — tie ir galvenie pamatprincipi, kas jaliek lieta, lai izvairitos no darbinieku
pretestibas parmainam, kas sevi piesaka ar nekartibu sliktas sagatavoSanas dél.

Organizaciju vadibu specialists un pretestibu veidu pétnieks Kriss Argeriss uzskata, ka

darbinieku rezistenci parmainam veido galvenokart divi sp&cigi stimuli:

2. Nepatika

sastapties ar
nezinamo

1.2. att. Bailu motivi.Pielagoti ar autoru Argyris, 1990
1. Pasciepas zaudgjums - neveélesanas tikt apkaunotam jeb ,,bailes zaudét savu
seju”, kas ir izteikta paScienas zaudéjuma izpratne.
2. Nepatika sastapties ar nezinamo - spéciga nepatika pret nakotnes draudiem,
bailes no visa jauna — personiska izgasanas un nespgja piemeroties jauniem
apstakliem, bailes no finansialajiem zaudg&jumiem, bailes no amata un varas

zaudejuma un tamlidzigi.
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Abi Sie stimuli saknojas dzili cilveku zemapzina, ar to ari izskaidrojams o bailu speks
un noturiba. Darbinieki biezi neapzinati identificé visu nezinamo un nepazistamo ar draudiem,
pat neiedomajoties, ka nakotne tiem nes ar1 iesp&ju un labakas darba dzives risinajumus.

Abi mingtie bailu motivi ir tik spécigi, ka darbinieki, neskatoties uz plasi izvérstu
organizacijas vadibas motivesanas un parliecinasanas kampanu, izrada kadu vai vairakas
pretestibas uzvedibas pazimes un cieSi turas pie saviem priekSstatiem par ieplanoto parmainu
kaitigumu un nelietderibu [14.,28].

Var pastavét dazadi iemesli, kapéc uznémumi nav izturigi pret izmainam. Tichy (1986)
noteica tris organizatoriskas pretoSanas parmainu iemeslus:

Saskapa ar Bacal (2008), pretestiba pret izmainam ir viskritiskaka darbiba attieciba uz

panakumiem parmainu istenoSana. Spécigai vadibai ir nepiecieSams palidzét darboties ar

dusmam un parvietot cilvekus uz nakamo posmu. Ja vadiba ir vaja, dusmas Saja posma var ilgt

bezgaligi.

Veiksmigas parmainas

"Dienu no dienas man visada zina klast aizvien labak."

Emils Kué

"Sugestija un tas izmantosana"

Viens no parmainu filozofijas téviem — Kurts Levins — ir radijis, ta saucamo tris solu

jeb sheému, kas raksturo jebkuras parmainas. Sie soli jaizpilda secigi cits péc cita, nevienu

neizlaizot - atkauset, parkartot, nofikset.

Parkartosana
Parliecinaties, Izpildit paredzetas Parliecinaties,
ka darbinieki parmainas ka parmainas
ir gatavi parmainam klust pastavigas

- Nofiksesana

1.3. att. Lewin parmainu vadibas modelis.[11.,81]
Ir pienemts, ka izmainas sastapsies ar pretestibu. Tapec, izpildot izmainas bez

ieprieksejas sagatavoSanas, visticamak, novedis pie neveiksmes. Ta vieta, organizacijam
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vajadzetu sakt ar atkausesanu vai parliecinaties, ka organizacijas biedri ir gatavi un atsaucigi
pret izmainam. Pamata, atsaldésanas posms, kad organizacijas situacija ir gatava parmainam.
Daudzas izmainas neizdosies, ja situacijas nav pareizi atkausétas [11.,82].

Atkausesana

Atkausésana ir parmainas iesaistito organizacijas resursu sagatavoSana parmainu
veikSanai. Tradicionali o terminu lieto, raksturojot cilvéku resursu sagatavoSanu briestoSajam
izmainam. Saja procesa ietilpst pladi informesanas pasakumi, izmantojot dazadu vaidu
komunikacijas kanalus, ari individualas parrunas ar atseviskiem, skaidroSanas un
parliecinasanas aktivitates. Atkausésanas posma bitibu pauz viens vienkarss jautajums, uz
kuru jaspgj atbildét parmainu iniciatoriem: ar ko jauna situacija bas izdevigaka un &rtaka tiem
darbiniekiem, uz kuriem attieksies parmainas? Ja atbilde uz So jautajumu ir gara, jucekliga un
neparliecinoSa, parmainu diagnoze ir skaidra — izgasanas!

Viens no biezak mingtajiem parmainu izgasanas celoniem ir tieSi komunikacijas
pasakumu trakums.

ParkartoSana

ParkartoSanas ir otrs parmainu solis, ko vaditaju vida uztver ka paSsaprotamu, un nereti
tas ir vienigais, kuru vadiba isteno apzinati. ParkartoSanas ietver visus parmainu panpémienus
un metodes, ko organizacijas vadiba izmanto, lai panaktu vélamo, ieplanoto uzlabojumu.
Saskana ar personala vadibas macibu literataras autoritati Dzadiju B. Mondi parmainas ir
planveidigu un strukturétu aktivitasu kopums, kas, iesaista attiecigos darbiniekus vai to
grupas, ir versts uz organizacijas darba rezultatu uzlabo$anu, attistibas veicinasanu un
personala uzvedibas mainu (Mondy, 2002). Veélamos un planotos rezultatus varam sasniegt,
izveloties vai nu pakapenisku pieeju, soli pa solim, vai art strauju, atru un loti dinamisku
darbibu, veicot daudzus un dazadus parmainupasakumus vienlaicigi.

Nofiksesana

Nofikseésanas jeb tresais parmainu metodologiskais solis ietver sasniegumu nofiksesanu,
jaunu paradumu, ritualu un vertibu ievieSanu ikdienas darba dzivé. Tas izpauzas ka aktiva
atbalsta izradisana darbiniekiem, izveidojot palidzibas telefonus, sadarbibas grupas un rikojot
regularas apmacibas. Saja stadija darbiniekiem ir japalidz iejusties jaunajas grupas, ja tadas ir
raditas, jaintegré jaunpiepemtie specialisti un javeicina savstarpgjas uzticibas atmosfeéra.
Nofiksésanas posma jadoma ari par parmainam nelabvéligi noskanoto darbinieku jeb
pretinieku ipaSu aprapi, motivésanu, apmacibu un atseviskos gadijumos — darba attiecibu

partraukSanu. Sis solis ir vitali svarigs parmainu ilglaicigai un realai nostiprinasanai, un, ka
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atzist daudzi vadoSie organizaciju psihologi, atteikSanas no ta vai taupisana uz jaunas macibas
un motivesanas rekina ir parmainu izgasanas iemesls [14.,29].

Visbeidzot, atkartotas atkausésanas ietver nodroSinasanos, ka izmainas Klast pastavigas
un jaunie ieradumi, noteikumi vai procedaras klast par normu [11.,84].
Septini veiksmes soli sekmigai parmainu komunikacijai

1. Darbinieku mobilizé$ana jeb Zelta vienotiba. Sis posms saistits ar vienu no
griitakajiem organizacijas vaditaju un akcionaru uzdevumiem — noformulét
biznesa problému, kas ir parmainu c€lonis. Akcionariem kopa ar uznpémuma
valdi jaformul@ atbilde uz jautajumu: Kapeéc mums tas ir jadara? Preciza un
godiga atbilde uz $o jautajumu mobilizé darbinieku motivaciju un energiju, kas
ir parmainu virzitajspeks.

2. Vienotas parmainu vizijas izveide un tas komunicéSana ar darbiniekiem jeb
"Atkartofana — parmainu mate". Sis uzdevums ir viens no smagakajiem
parmainu komunikacija. "Cik reizu tad mums ir jaatkarto, lai darbinieki tieSam
dzird&tu un saprastu, ko viniem saka?" — atbilde ir — tik, cik nepiecieSams!

Darbinieku sp&ja uztvert un saprast dzirdéto raksturo ¢etras uztveres stadijas:

e Darbinieki dzird parmainu ievie$anas viziju pirmo reizi (no vadibas vai kolgégiem),
tacu neuzskata So informaciju par tik biitisku, lai atcerétos.

e Darbinieki dzird par parmainam otro reizi (no vadibas, kolégiem, izlasa kada
organizacijas 1ieks€ja medija), aktivakie un lojalakie (parasti lidz 30%)atceras
informaciju un sak pie tas pierast.

e Darbinieki dzird treSo reizi (informacijas avoti nu jau var bt loti daudzveidigi),
gandriz visi atceras So informaciju, un lielaka dala (Iidz 70%) sak apjaust, ka §1
informacijas attiecas tie$i un viniem.

e Darbinieki dzird ceturto reizi (atkal informacijas avoti var biit loti daudzveidigi),
atceras un saprot, ka biis vien jar€kinas ar dzird€to un jaizmanto tas ikdienas dzive.

Biitisks nosacijums Cetrreiz€jai atkartosanai ir tads, ka jaizmanto visi iesp&jamie
komunikacijas kanali — gan mutiski zinojumi un prezentacijas, gan elektroniska sarakste un
rakstiski, rikojumi papira forma!

3. Pareiza parmainu vaditaju izvéle un vadibas prasmju veiksmes komplekts - Sis
ir viens no izskiroSiem soliem veiksmigai parmainu komunikacijai, jo klidaina
lideru izvele var radit spécigu pretestibu pat vislabakajiem nodomiem un lielu

spriedzi savstarp&jas attiecibas. Nemot vera, saskarsmes sp&ju noteicoSo lomu
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veiksmiga parmainu ievieSana, Siem vaditajiem, pirmkart, jabut apveltitiem ar
izcilam komunikacijas prasm&m.

Dazdadu limenu darbinieku iesaiste procesa. Viens no biitiskiem nosacijumiem
veiksmigai parmainu komunikacijas kampanai ir darbinieku iesaistiSana no
dazadiem organizacijas Itmeniem, Tpasi struktiirvienibas un filiales, kas atrodas
talu no administrativa centra, ka arT organizacijas biznesa pamatvienibas —
razotnes, klientu apkalpoSanas centriem un tamlidzigi. So darbinieku piesaiste
ne tikai liks viniem sajust, ka parmainas ir atkarigas no viniem un piederigas
vinu ikdienas dzivei.

Jaunievedumu nostiprinasana ikdienas komunikdacijas procediiras, struktiira un
darba kartiba — jeb Princips "ko s€si, to plausi". Parmainu rezultata iegutie
darba paradumi, jaunas prasmes un iemanas, ka ar1 darba kartiba ir trausli un
nenostiprinati, vismaz pirmos seSus ménesus péc ievieSanas. Darbiniekiem un
vaditajiem vel arvien jaunievedumi nav nostiprindjusies rutinas un ikdienas
ritualu limeni, pastav visparéja ticksme atvieglot ikdienu, kas rada augstu risku
atslidet atpakal, atgriezties pie iepriekS€jas darba kartibas, zaudgjot parmainas
panakto. Komunikacija ir vienigais realais instruments, ko vadiba var lietot, lai
nostiprinatu parmainu rezultatus. Darba kartibas noteikumi, procediras, jauna
struktiira un dazadi noteikumi — tie ir veidi, ka akttvi un lietiSki nostiprinat
sasniegto ikdienas darba rutina.

Parmainu stratégijas elastiga pielietoSana situdacijai un apstakliem. levieSanas
gaita rodas novirzes no laika planojuma, tiek parsniegts budzets, ka ar1 rodas
dazadi grozijumi un izmainas pasos jaunievedumos. Parmainu ievieSana ir
process, kas prasa no vaditajiem augstas adaptacijas sp€jas un elastigumu
Iémumu pienemsana, komunikacijas stratégijas un sadarbibas forma. Tiem
vaditajiem, kuri pieradusi stradat péc principa - "ja kaut kas ir nolemts, tad tas ir
akmeni iecirsts", ir gruti sekmigi ieviest parmainas, jo vini nespgj pienemt
mainigos apstaklus un to, ka reizém ir jaatkapjas no nolemta vai apsolita. ST tipa
vaditaji atkapSanos no nolemta uzskata par vajuma pazimi vai dota varda
neturésanu, ietiepigi censoties Tstenot parmainas saskana ar sakotngjo stratégiju,
lai gan resursi, laika termini un personala kompetence dikt€ akitu
nepiecieSamibu mainit darbibas virzienu un ievieSanas stratégiju [14.,47].

Lideriba, parmainu vadiba un komunikacija ir tik ciesi saistiti. [20].
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Daudzi lideri doma, ka tas klust arvien gritak sekmigi darboties ar izmainam, par ko

liecina palielinats darbinieku stress uznémuma [13.,54].

1.2. Stresa teorijas klasifikacija

Stress ir organisma un psihes kompleksa reakcija uz emocionali nozimigu kairinajumu,
signalu vai problémsituaciju.

P&tijumi un pieredze rada, ka neliels stress ir neizb&gams un nekaitigs. Visas problémas
cilvekiem, tatad arT organizacijam, kurds tie darbojas, izraisa parmérigs stress. Arsts
K.Albrehts (K.Albrecht) sava gramata "Stress un menedzeri" raksta: "Stress ir cilvéka
pastavéSanas neatnemama dala. Jamacas atSkirt normalu (pienemamu) stresa Itmeni no
parmeériga, jo nulles stress nav iesp&jams".

Stress, kas saistits ar menedZmenta problémam un vaditaju ricibu organizacija, ir tiesi
parm@rigs stress. Sim stresam noteiktas negativas fiziologiskas un psihologiskas (uzvedibas)
pazimes.

Fiziologiskais stress — pieskaitama &stgribas zaud&Sana, nervozitate, depresija u.tml.
Ar stresu potenciali saistitas tadas slimibas ka kunga ¢tla, migréna, hipertonija, sirdssapes U.C.

Psihologiskais stress — simptomi, mazinas interese par savstarp&jam attiecibam, apatija
vai pret€ji — nekontrol&ta uzvediba.

TieSi tapéc atsevisku darbinieku parmérigs stress ietekmé visas organizacijas darbibu un
samazina tas efektivitati.

Stresu parasti izraisa faktori, kas saistiti:

e Ar darbibu un organizacijas/grupas darbibu;

e Ardarbinieku personisko dzivi.

Iz8kir vismaz Cetrus ar darba un organizacijas/grupas darbu saistitus galvenos stresa
iemeslus:

e Parslodze vai nepietickama darba slodze - plasi izplatits stresa iemesls.
Darbinieks var justies satraukts un bezpalidzigs, ja vinam ir uzdots parak liels
darba apjoms. Turpreti, ja darba slodze ir nepietickama, rodas mazvértibas sajuta.

e Pretrunigi uzdevumi un mérki — pretrunigus uzdevumus un mérkus darbiniekam
var uzdot vaditajs vai vienlaikus vairaki vaditaji.

e Darbibas nenoteiktiba — rodas tad, ja darbinieks nav parliecinats par to, ko no

vina sagaida. Atskiriba no ieprieks€ja gadijuma, Seit prasibas nav pretrunigas, bet
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gan nenoteiktas un visparigas. Darbiniekiem vienmer ir jazina, ko no vigiem
velas vadiba, ka un kas viniem jadara un kads bis vinu darba novertgjums.

e Neinteresants (smags, garlaicigs u.tml.) darbs — neinteresants darbs arf ir viens no
stresa iemesliem. Zinatnieki, p&tot 2000 stradnieku (virieSus, 23 profesiju
parstavjus), secinaja, ka tie individi, kuriem ir interesants darbs, ir mazak
neapmierinati un fiziologiski izturigaki neka tie, kuriem ir neinteresants darbs.
Protams, viedokli par to, kurS darbs ir interesantaks un kur§ ng, ir atsSkirigi.
Darbs, kur§ vienam liekas neinteresants un nogurdino$s, citam var bt
interesants.

Stresa situaciju var radit arT darba apstakli, pieméram, novirzes no temperatiiras, darba
telpa, slikts apgaismojums, parmerigs troksnis. P&tijumi pierada, ka arT nepareiza proporcija
starp pilnvaram un atbildibu, slikta informacijas apmaina un nepamatotas prasibas citam pret
citu, arT ir stresu veicinosi faktori.

Bez Saubam, darbs daudziem cilvékiem ir dzives pamats, tacu ir art skaidrs, ka ikviens
no vigiem piedalas ari dazadas darbibas, kuras nav saistitas ar darbu un organizaciju. Arl
privatos notikumus var pieskaitit pie potencialiem stresa iemesliem, kas var izraisit darba
rezultatu pasliktinasanos. Ir noveérota sociala adaptacija, izplatiti dzives notikumi, kas var
izraisit gan negativu, gan pozitivu stresu. Starp citu, pozitivie notikumi, pieméram,
paaugstinasana amata vai darba algas palielinaSana, dazreiz var radit lielaku stresu neka
negativie.

Protams, ideals ir stavoklis, kad darba efektivitate ir augsta un stresa lIimenis Joti zems.
Lai to panaktu, vaditajiem vispirms ir jaiemacas kontrol&t savu stresu [12.,432].

P&c parskatitas literatiiras var piepemt, ka saspringta situacija uzpémuma var negativi

ietekm@t uzn@muma darbibu.

1.3. Snieguma vadibas un Iideriba

Snieguma vadiba var dabiit labakus rezultatus no organizacijas, grupam un individiem,
izprotot vadoSo veiktsp&ju, panaktu vienoSanas saistiba ar planotajiem merkiem un
standartiem [2].

Saskana ar Armstrong (2006), izpildes vadibas patiesa loma ir skatities uz prieksu, kas
cilvékiem ir jadara, lai sasniegtu darba mérki, iepazities ar jauniem izaicinajumiem, vl labak

izmantot savas zinaSanas, prasmes un iemanas, attistit savas spgjas, izveidot pasparvalditu
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macibas programmu un panakt vieno$anos par visiem objektiem, kur uzlabos sniegumus, un
ka janotiek uzlabojumiem. Vaditaju uzdevums ir veidot sastradaties sp&jigu darbinieku grupu,
kuras dalibnieki atbalstitu cits citu un kura Iidz ar to biitu sp€jiga sasniegt tai izvirzitos mérkus
[12.,432]. Snieguma vadibu var definét ka sistematisku procesu, ar kuru var uzlabot
organizatorisko darbibu un attistit personu un grupu veiktspg&ju.
Saskana ar Deming (1986), izpildes vadibas procesi sastav no planoSanas, ricibam,

uzraudzibas un parskata [7].

1.1. tabula

Snieguma vadibas procesi. Pielagots ar autoru no Schemerhorn, HuntunOsborn (2005)

Planosana Vienoti mérki un kompetences prasibas, izpildes [igumu raZzoSana un darbibas

uzlabosana, ka ar1 personigas attistibas plani.

Ricibas Pasakumu veicinasana, kas nepiecieSami, lai sasniegtu mérkusun planus.

Uzraudziba | Merku sasniegSanas virzibas parbaude.

Parskats Progresa un sasniegumu veértéSana, lai ricibas plani tiktu sagatavoti un

apstiprinati.

Izpildes uzlabosana ir batiska dala no nepartraukta izpildes vadibas procesa. Mérkim
jabiit pozitivam no maksimali augstas kvalitates, lai gan tas ietver nepilniguma risinasanas
pasakumus. Var biit nepiecieSami paSie pasakumi, lai stradatu ar cilvékiem, kuri neatbilst
ceribam.

Uzpémuma mérkiem ir javienojas, lai Sie noligumi biitu sasniedzami. To var izdarit,
izmantojot atklatu dialogu, kas notiek starp vaditajiem un personam visa gada laika [2].
Daudzas organizacijas izmanto $adu koncepciju, lai apkopotu raksturojumus labu meérku
sasniegSanai:

1.2. tabula
SMART koncepcija. Pielagota ar Armstrong (2009) autoru.

S Ipass- skaidrs, neparprotams, vienkarss, saprotams un izaicinoss

M Izmerams - daudzums, kvalitate, laiks, nauda

A Sasniedzams - izaicinoSs, bet bez kompetences sasniedzamibas

R Attiecigais- attiecigs uz organizacijas mérkiem ta, ka individa mérkis ir saskanots ar

uznémuma mérkiem

T Termins— japabeidz saskanota termina

18



Ir nepiecieSams novertét sasniegumus un panakumus pret mérkiem, un tapéc
organizacijam ir jaizlemj, kadi pasakumi biitu jaizmanto.
Galvenie pasakumi var€tu ietver attiecigas personas ar finansu, operativa un cilvéciska
snieguma iemanam:
1.3. tabula

Organizatoriskas darbibas pasakumi. Pielagotas ar Armstrong (2009) autoru.

Finan3u sniegums: PardoSana, pelpa, pelna no ieguldita kapitala, ekonomiskas

pievienotas vertibas, pelna no vienas akcijas, cenas/pelnas attieciba.

Operativa darbiba: Klientu apmierinatiba, servisa limenis, krajuma iespg€jas, krajuma

iz§kérdesana, produkcijas kvalitate, inventara kontrole, piegade.

Cilvécisks sniegums: | Pelpa, pardosanas vai pievienota vértiba uz vienu darbinieku, algas
izmaksas procentos no pardoSanas, izlaides uz vienu darbinieku

(produktivitate), ieturgjuma likmes, darbinieku apmierinatiba.

Saskaroties ar intensivu tirgus spiedienu, korporacijas un vinu valdibas biezi vien nem
uz sevi vairak, neka vini var panemt: palielina savas darbibas skaitu un atrumu, paaugstina
darbibas mérkus, saisina inovacijas ciklu, un ieved jaunas parvaldibas tehnologijas vai
organizatoriskas sist€mas. Visas §1s agresivas darbibas var izraisit darbinieku parpili.

Ja vaditajs prasa, lai darbinieki sniedz tada pasa limena piepiiles katru dienu, tad péc
meénesa energijas nebiis un uznémuma sniegums cietis.

Snieguma vadiba ievada cilvékus plana, lai tie sasniegtu planotos rezultatus. Ta vérsta
uz to, kas ir jadara, ka tas jadara un kas ir jasasniedz. Bet tas ir tik pat saistits ar jaunattistibas
cilvékiem - palidzot viniem apgiit, un nodroSinot vinus ar atbalstu, lai veiktu labu sniegumu
tagad un nakotné [2].

Vaditajs pienem lémumu par visu organizaciju un lemj par daudziem cilvékiem. Lidz ar
to jebkurS lémums (efektivs vai neefektivs) var nopietni ietekmét daudzu (gadas art tiikstosu)
cilvéku liktenus.

Purcell (2003) apgalvo, ka sniegums ir spejas+motivacijas+iespéjas funkcija. Lai

uzlabotu sniegumus, uzmaniba ir japievers:
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1.4. tabula

Individuala snieguma uzlaboSana. Pielagota ar autoru no Purcell (2003).

Spéjas palielinasana: Veselibas stiprinasana, atlases, macibas un attistiba
Motivacijas palielinasana: Neraksturigas un raksturigas atlidzibas sniegSana
Iespéjas palielinasana: Prakses un prasmju attistiba

Snieguma vadibai var but nozimiga loma kop€ja atalgojuma sistéma, kura katrs elements
ir saistits kopa un uzskatits par integrétu un saskanotu veselumu. Sie elementi veido bazes
atalgojumu, iespgjamas darba samaksas, darbinieka pabalstus, un ne - finansialu atlidzibu, kas
ietver instinkta pabalstus no pasa darba.

Novertéjums ir nepiecieSama un neizbégama izpildes vadibas darbiba, bet tas ir viens no
visgritakajiem pareizi sasniedzamiem veidiem. MEginajumi izmantot mehaniskas
metodologijas, Kas ietver reitingus vai klasifikaciju, biezi izradas ka apSaubama vertiba.

Dazreiz tick pienemts, ka izpildes novert&jums ir tas pats, kas ir izpildes vadiba. Tacu
pastav butiskas atSkiribas. Izpildes vadibas atSkiriba ir nepartraukta un daudz plasaka,
vispusigaka un vairak, dabas procesu vadiba. [2]

1.5. tabula
AtSkiribas starp darbibas novértéSanu un snieguma vadibu.

Pielagota ar Armstrong (2009) autoru.

Veiktspéjas novertéjums Veiktspéjas vadiba

Augsgjais — zemakais novertejums Kopigs process caur dialogu

. Pastaviga parskatiSana ar vienu vai vairakam
Gada noveértgjuma sapulce
formalam parskatiSanam

Vertejumu izmantoSana Vertejums ir retaks

Monolitas sisteémas Elastigs process

o . KoncentréSanas uz vértibam, uzvedibu un
Koncentré$anas uz kvantitativiem mérkiem .
mérkiem

Biezi saistits ar samaksu ' o
Varétu biit mazak ar tieSu saikni, lai samaksatu

Birokratisks - komplekss papiru darbs Dokumentacija lidz minimumam

Pieder HR departamentam Pieder liniju vaditajiem
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Ka noradits ieprieks, lielaka dala parvaldibas veiktspgjas sistému ietver kada veida
noveértéjumu. Tas norada uz kompetences sasniegtajiem darbiniekiem, atlasot tos, kas
visprecizak atbilst vértéjumam, cik labi individs ir sasniedzis kvalitati. Veértéjuma skala palidz
pienemt 1&émumu, lai palidz&tu tulitéju kopsavilkumu, cik labi vai ne tik labi strada darbinieks
[2].

Lideriba un kada ir tas saistiba ar vadiSanu

Vaditajs ir konkréts darbinieks, kas ietekmé darbinieku darbibu (personu vai grupu), lai
istenotu organizacijas mérkus. Bez efektivas vadiSanas nevar reali istenot planoSanu,
organizeSanu, motivéSanu un kontroli. Tie$i vadiSana caurstravo visu menedZmenta sist€ému,
t.sk. funkcijas, metodes, stratégiju, taktiku u.c. Bet ja, ir vadiSana, logiski jabit arT vaditajam.
Ja vadiSana péc biitibas ir process, tad vaditajs ir konkréts darbinieks, kas isteno So procesu
organizacija. Jebkur§ menedZeris, kam ir pilnvaras vadit saskana ar organizacijas sakartojumu
var but ar1 vaditdjs. Ja ta butu vienmér, tad problémas nerastos. Tacu praksé jebkura
organizacija pastav ne tikai formalie, bet arT neformalie vaditaji. Neformalie vaditaji var
butiski ietekmét darbinieku ricibu, neskatoties uz to, ka viniem nav pieskirtas pilnvaras, amats
un atalgojums, kas paredzets formalam menedzerim. MenedZments nosaka, kas, ka un kad
jadara organizacija, tad vadiSana ir sp&jiga ietekmét darbiniekus virzit vigu darbibu noteiktos
virzienos. Pla$ad nozimé ietekme uz viena darbinieka ricibu maina cita darbinieka uzvedibu,
attiecibas, uztveri u.tml.

Péc daudzu menedzmenta specialistu domam, vaditaja autoritate veidojas, pateicoties
galvenokart $adiem faktoriem:

e zinasanas;

e darbaspgjas;

e organizatora dotibas;

e prasme parliecinat;

e prasme uzsakto darbu novest lidz galam;
e vardu un darbibas vienotiba;

e labveliga attieksme pret padotajiem;

e  sp&ja pamatoti riskéet;

e ieinteresétiba darbinieku sasniegumos.

Lideris ir vaditaja spgja ietekmét citu cilvéku/grupu ricibu un iesaistit tos darbibas

organizacijas mérku sasniegSanai un attistibai.
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Visos cilvéces vestures attistibas posmos politika, komercdarbiba, militaraja un citas
sferas bijusi cilveki, ko var dévét par harismatiskiem Iideriem. Harizma — citu ietekmé&Sanas
forma ar personigas pievilcibas palidzibu, kas rada atbalstu lideribas atzisanai, lidz ar to
nodroS$ina varu par sekotajiem.

Saskana ar Veénera uzskatiem, harizma ir individa noteikta ipaSiba, kuras dg] tiek
uzskatits par kaut ko pasu, apveltitu ar pardabiskiem spekiem vai Tpasibam [24.,43].

Dazkart menedzeri izjut zinamu neveiklibu, runajot par darba vidi. Cilvékiem péc savas
biitibas ir nepiecieSama dzives jéga un noteiktas vertibas. Kad tas pietriikst, cilvéks iegrimst
depresiva stavokli. Dzives jéga nosaka zinamibu, dod augstaka mérka izjutu, nakotnes
pienakumu izpratni.

Praktiskais menedzments un zinatne ir nedaudz atskirigi un tomér zinatne tie$i ictekmé
menedZzmentu. Zinatne apskata kompleksas adaptivas sist€émas, pie kuram pieskaitama
organizacija ka paSorganiz&joSa sist€ma. Ja menedZmentam nepiecieSama jauna tipa
domasana, zinatne piepalidz [25.,99].

VadiSana ir ciesi saistita ar lideribu. Ja vadiSana ir menedzmenta funkcija (iedarbiba uz
darbiniekiem), tad Iideriba ir §is funkcijas realiz€Sanas metozu/panémienu kopums. Lideriba
vienlaikus ir kadas personas — lidera — darbiba citu cilvéku iesaistiSanai kada darbiba
[12.,227].

Atkarigie un neatkarigie mainigie

Saskana ar teorétisko ietvaru, galvenais mérkis ir atklat saikni starp primaras intereses
mainigo (atkarigais mainigais) un mainigajiem, kas tos ietekmé (neatkarigie mainigie). Saja no
dala tika identificéti atkarigie un neatkarigie mainigie, ka ari aprakstita neatkarigo mainigo
ietekme uz atkarigajiem mainigajiem. Nodalas beigas tika izstradati pétijuma jautajumi
saskana ar teoretisko ietvaru.

Atkarigie mainigie. Atkarigais mainigais ir pétnicka primaras intereses ,,mainigais".
Merkis ir izpétit atkarigo mainigo, veicot dzilu pétijjumu, kas tos ietekmé, tadgjadi iegut
nepiecieSsamas atbildes un problémas risinajumus.

Atkarigo mainigo pétnieciba thrisma uznémuma X - “darbinieku sniegums strauji
mainigaja vide".

Neatkarigie mainigie. Lai saprastu atkarigo mainigo, ir jaanaliz€ neatkarigos
mainigos. Neatkarigais mainigais ir atkarigd mainiga antipoda, kam ir pozitiva vai negativa

ietekme.
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Pamatojoties uz literatiiras izmekl€Sanu, tika identificéti divdesmit seSi neatkarigie
mainigie. Sie faktori ietekmé darbinieku sniegumu strauji mainigaja tirisma uzpémuma vidd

(sk. 1.4. att.).

' - Atkarigie mainigie

-Neatkarigie mainigiem

Bailes no Kultaras
inama . o agskiribas
nezinama Kadru mainiba ki

Apmierinatiba
- \ ar darbu
Sancensi
~a

Uzticibas -
< Konflikti ‘ /
celSana
/ Novertejums Sadarbiba
ApmekléSana ‘ /
4 Motivacijas Darbinieku Skaudiba ‘
produktivitate
Organizacijas strauji mainigaja
’ - X - Vadiba
sniegumi uznémuma vide
f Celojumu
Demotivacijas mdus_t'tuas Atlidziba
specifika
Uzticiba ‘\‘
= Uzraudziba
Likumi un ‘
Ekonomikas Iekséja regulejumi
stavoklis konkurence \
PretoSanis : Neierasanas
pﬁrmail_lﬁm Sadarbiba ‘ darba

\ Darba
zaudéSana

1.4. att. Attiecibas starp atkarigo un neatkarigiem mainigajiem (autores izstrade)

Sos neatkarigos mainigos var iedalit piecas galvenajas grupas, kas tiek uzskatitas par
galvenajam pétijjuma jomam: vadiba, argja vide, iek$gjais klimats, reakcija uz parmainam un
stresa faktori (sk. 1.4. attelu).
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Stresa faktori:

Vadibas maina:

Apmekléjumi /
Uzticibas nostiprinasana Kavéjumi
Komunikacija Bailes no nezinama
Atlidzibas sistema Neapmierinatiba
Uzraudziba Skaudiba
Vizija Novertejums
Motivacija/Demotivacijas Kadru mainiba

Iekseja vide: Darbinieku
produktivitate
Organizatorisks strauji
sasniegums mainigaja
Uzticiba uznémuma

Konflikti J

_ i e o Reakcija uz parmainam:
Kultaru atSkiribas

Konkurence /

Pretestiba
Aréja vide:
Veiktspéja
Tiurisma nozare AtlaiSana no darba
Partnerattiecibas Piepemsana
Konkurenti Informacijas aptverSana
Ekonomiskie apstakli Gataviba

Likumi un neteikumi

1.5. att. Sagrupeti neatkarigie mainigie (autores izstrade)
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Saskana ar 1.5. att€lu, pastav pieci galvenie faktori, kas ietekmé& darbinieku sniegumu
strauji mainigaja tirisma uzgpémuma vide:
Parmainu vadiba, reakcija uz parmainam, stresa faktori, iek$¢ja un ar€ja vide. Attiecibas

un sakari tiek paskaidroti talak.

1.4. Uzpémuma aréja un iekseja vide

Uznémuma areja vide. Atras un milzigas parmainas ekonomikas un socialaja vidg,
tirgus attistiba, pastavigas tehnologiju inovacijas ir galvenie izmainu nepiecieSamibas iemesli
organizacijas. Organizatoriskas izmainas ir ne tikai atbilde uz negativu vidi, bet obligata
funkcija veiksmigai organizacijas kulttrai, jo tas ir viens no vis optimalakajiem veidiem, ka
palielinat organizacijas veikuma Iimeni un ta saderibu.

Klust Joti svarigi novertét visparéjos nosacijumus tirisma nozares tirgos, ka izmainas
arpus organizacijas var ietekmét vispargjo uznémuma darbibu un ta darbinieku uzvedibu un
attieksmi. Milzigas parmainas ekonomiskaja stavokll izraisija celoSanas vajadzibu
samazinasanos. Darbinieki klast neparliecinati, nakamaja diena—nesp&ja manipulét ar
personigiem resursiem valsts nestabilitates apstak]os.

Turklat, ir svarigi saprast, kada pastav ietekme pasreiz€ja partneriba un konkurence ar
aviolinijam, ka ari izmainas, kas saistitas ar partneribu un konkur&jo$am organizacijam.
Saskana ar Drucker (1999), visam iestadém japadara globalo konkur&tsp&ju, par stratégisku
mérki. Neviena organizacija neizdzivos, kamér neveiks pasakumus, lai tiktu Iidz noteiktajiem
standartiem jebkura vieta pasaulg.

Uzpémuma iekséja vide. Ikviena sniegums ir daudzu spéku kombinacijas rezultats-
cilveks pats, cilveki, kas strada kopa ar vinu, darbs, materials, ar kuru vin$ strada, ickartas,
cilveka Klienti, vina vadiba, Vvina uzraudziba, un vides apstakli, pieméram, troksnis un pat
slikta partika uznémuma kafejnica [7].

Cilvékiem ir jazina, kur tie atrodas. Viniem ir jazina cilveki, ar kuriem vini strada.
Viniem ir jazina, ko vini var sagaidit. Vigiem ir jazina organizacijas veértibas un noteikumi.
Tie nedarbojas, ja vide nav prognoz&jama, nav saprotama, nav zinama [22]. Saskana ar
Bartlett (2009), neuzticiba un bailes ir toksiskas inovacijam un iesaistiSsanam, ka ari jabit

izgrieztiem no ritdienas vadibas sistémam.
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Vadiba parmainas

Vadiba ir jebkuru un visu organizaciju specifisks un ipatngjs organs [22]. Tas ir vadibas
uzdevums veicinat darbu kopigajiem firmas mérkiem, palidzot apmierinat cilvéku vajadzibas,
apmierinatibu ar darbu un paSizpausmi. Efektiva vadiba veido modeli pozitivai atticksmei;
vaditaji var redz&t izturigu darbinieka uzvedibu un izprast situaciju uznémuma parmainu
1stenoSanas laika [23].

Reakcija uz parmainam

Ir plaSa pretestiba pret izmainam organizacijas. Cilveéki var spélét lomu parmaigu
pretestiba. Ievestas izmainas uznémuma var atklat daudzus darbinieku triikumus. Dazi cilveki
nevar iedomaties, vai pasreiz&ja dzives posma vini var iemacities kaut ko jaunu un pielagoties
mainigajai videi [7].

Stresa faktors

Atri mainiga un sarezgita daudzu aspektu situacija pasaulé padara stresu par pastavigu
darbinieku sekotaju. Vairuma gadijumu Stress paradas sarezgitas, nezinamas, jaunas, riskantas
un/vai konflikta situacijas, vai ar citiem vardiem sakot, aktivo cilvéku ikdiena. Organizacijas
stresa pétijuma aktualitate ir diktéta ar nepiecieSamibu attistit optimizacijas proceddras, lai
palielinatu organizacijas efektivu darbibu [4].

Profesionalais stress ir disbalansa rezultats starp pasreizgjiem darbinieku resursiem,
kurus pieprasa argja vide. Saskana ar Deming (2000), galvenie stresa iemesli ir veltiti starp
faktoriem, kas saistiti ar darbu un situaciju arpus darba [1]. Kav&umi un darbaspéka

mobilitate lielaka mera saistas ar sliktu uzraudzibu un sliktu parvaldibu [7].
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2. TURISMA UZNEMUMA ,,X” RAKSTUROJUMS

Tarisma uzpémums X tika dibinats1998. gada ka gimenes uzpémums, tradicionala
celojumu agentiira San Francisco Bay rajona. Taja laika, Bay Area bijainterneta uzplaukums.

2004. gada ta cieta ekonomisko lejupslidi, tomer, pateicoties reputacijai, uzn€mums
izdzivoja thrisma nozaré. P&c teroristu uzbrukumiem 2001. gada 11. septembri daudzi citi
slédza savus trisma uzpémumus. Tarisma uznémums X parcélas uz on-line pakalpojumu
tirgu, konkurgjot ar lielakajam interneta celojumu agentiiram, kuram bija lielaki reklamas
budZzeti un finansialie atbalsti.

Turklat uznémums kluva par spécigu konkurentu starp izdevigiem celojumiem, ar lielu
atlaides procentu atkartotiem klientiem, Kkuri nereti atsaucas par X uzpémumu ka par
uzpémumu paraku par citiem lidzigiem.

Miisdiends, uzpémumam ir filiales Moldova un Latvija. Arpakalpojumu zvanu centros
Kisineva un Riga - nodarbinati Iidz 500 darbinickiem, liclaka dala, tie ir celojumu agenti, un
IT specialisti.

Rigas biroja ir 75 pardosanas specialisti, kas mijiedarbojas, ikdiena uzpémuma,
izmantojot internetu un talruni, kuri atrodas 5 pardoSanas nodalas vaditaju parraudziba, 14 IT
departamenta specialisti, 9 marketinga departamenta specialisti, galvenais gramatvedis,
personala vadiba un galvenais vaditajs. Tomér daudzi svarigi departamenti atrodas KiSineva
un Sanfrancisko - finansu departaments, bileSu departamenta klientu apkalpoSanas nodala,
atbilstibas kontroles parvalde.

Merkauditorija

Galvenas dalas klienti ir cilveki, kas kugo, apmeklgjot savus radiniekus. Popularakie
galamérki ir Afrika, Indija, Azija, Filipinas, retaki lidojumi uz Eiropu un bijusam Padomju
Savienibas valstim.

Potencialos klientus piesaista ar reklamas informaciju par aviobileSu pardosanu timekla
vietnés, ka Kajaks, Expedia, Vayama, Travelocity un péc ieieSanas, atveras SIA X timekla
majaslapa, klientam ir iesp&ja veikt mekléSanu, sanemt atlaidi ar ID un, zvanot uz SIA X
uznémuma liniju, un viens no pieejamajiem celojumu agentiem palidz potencialajam klientam,
saplanot un izveidot vajadzigo lidojumu, palidzot ar rezervaciju pa talruni vai izmantojot e-
pastu. Neliela dala klientu ir piesaistiti Facebook.com timekla lapai un timekla vietném ka

Travel Zoo.com, Consolidators.com un krievu valodas klientiem YaTurist.com.
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Galvenokart klientus piesaista zemas cenas, lai gan realitaté tie ir tikai neto tarifi pirms
valsts nodokliem un degvielas nodevas. Tas rada sarezgijumus, pardodot lidmasinas biletes.
Pardosanas agentiem ir japaskaidro, ka reklamé&tas cenas ir tikai neto bileSu cenas, un, lai
uzzinatu kopgjo, 1sto cenu, ir jaatzimé zvaigznite - "*" visa pilna informacija tiek pasniegta
tur. Tas padara celojumu agentu darbu par nervozu, jo daudzi klienti ir neapmierinati, un
dazreiz pat klust agresivi, jo tie nevar iegadaties pakalpojumu par reklam&to cenu.

Konkurence

Tarismu agentiirai SIA X ir daudz konkurentu. Lielakie konkurenti ir lidzigas celojumu
agentiras ASV, pieméram: Liberty Travel, Apvilnited Vacation Network, Imperial
Intentives, Suncoast Vacations, Travel House ASV,World Vacations u.c. Spécigi konkurenti ir
tie§saistes aviobile$u pardevéji, pieméram: Kayak, Expedia, Vayama, Travelocity, u.c. Sie
uzpeémumi piedava loti lidzigas aviobiletes ar atlaidi uz visam pasaules valstim. Tomér SIA X
ir Joti slavena ar saviem privatajiem kontaktiem - Brussels Airlines, kuri lido uz
popularakajiem galamérkiem Afrika.

Konkurence spéle lielu lomu uzpémuma ieks€ja vide. Ir biezi konflikti starp
darbiniekiem, jo ipasi starp diviem birojiem Riga un Kisigeva. Celojumu agenti zog klientus
viens no otra un nepieklajigi izturas pret labakajiem pardosanas agentiem.

Klientu apmierinatiba

Katrs klients maksajuma beigds par lidmasinas bileti var noveértét uzpémuma
kompetenci (no 1 Iidz 10 reitingu skala). Un gadijumos, kad pakalpojums tiek vertéts ar 10,
celojumu agents sanem papildus 5 eiro, kuri tiek pieskaititi pie darba algas. Klienti, kuri
iegadajas aviobiletes vairakas reizes, verté pozitivi, vai loti pozitivi.

Tomér daudzi negativie komentari ir iesniegti ttmekla vietng, kur klienti dalas ar savu
viedokli par savu pieredzi konkrétaja uznémuma. Galvenas pretenzijas ir sakara ar reklamu un
darbinieku nepietiekamo anglu valodas kompetenci, galvenokart sakara ar to, ka sabiedriba ir
loti starptautiska, un tikai daziem cilvékiem, anglu valoda ir dzimta valoda.

Klientu datu baze

Pardosanas agenti registré visu nepiecieSsamo informaciju par klientu: vards, uzvards,
dzimSanas datums, talruna numuru un e-pasta adresi, ari informaciju par planoto braucienu:
izbrauksanas pilsétu, pilsétas galamérki, celosanas datumu, cik cilveki, klienta vélmes un, ja
nepiecieSams, par izmitinasanu viesnica un auto nomu. Visa informacija, datubaze ir pieejama
visiem departamentiem uznémuma un citiem pardoSanas agentiem. Datu baze darbojas ar IT

departamenta darbinieku palidzibu.
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Lai apmierinatu visas klientu vajadzibas, uznémums tiecas but labakais sava nozaré.
Katrs zvans ir registréts; menedzZeri sekoja sarunam. Ari videonovéroSana ir visos birojos.
Katrs noteikumu parkapums tiek sodits. Sankcijas ir soda naudas, kas tick atskaitits no darba
algas, kas nozim&, ménesa ienakumi ir atkarigi tikai no pasa agenta produktivitates.

Daudzi tirdzniecibas agenti cenSas ievérot noteikumus. Galvenokart izmainas
uznémuma ir verstas uz darbinieku produktivitates uzlabosanu. Piem&ram, diezgan biezi
izmainas notick atalgojuma sistéma. Sis izmainas motivé darbiniekus pardot vairak, un
attiecigi iegut vairak. Diemzg€l tas izraisija pardoSanas agentos neapmierinatibu, sakara ar
pedgjo atalgojuma sisteémas ievieSanu, algas zemie sniegumi kluva par nepienemamiem, un
daudzi no viniem ir atstajusi uzpémumu.

Uznémuma darbinieku mainiba:

2.1. tabula
Darbinieku mainiba 2012-2014

Gads Atlaisti Uznpemti

2012 54 pardosanas cilveki 120 pardosanas cilveki
2013 119 pardosanas cilveki 169 pardosanas cilveki
2014 101 pardosanas cilveki 159 pardosanas cilveki

Augsts apgrozijuma un absentisma Iimenis (augsta darbinieku mainiba) X tiirismu
uznémuma. Pastavigo izmainu galvenie pieradijumi, kuri ir sapigi uznpémuma darbiniekiem,
izraisa zemu darbinieku motivaciju.

Petijums atklas nozimigakas problémas ar vadibu, ikdienas darbiba, pastiprinot ietekmi
uz darbinieku uzvedibu un attieksmi. Veiksmigu parmainu ievieSanas risinajumi tiks attistiti ar
mérki motivet labu darbinieku darbibu.

Divas izplatitakas vides analizes metodes ir SVID analize un PEST analize. SVID
analize ir populara situacijas analizes metode, kura apskata analiz€jamas lietas stipras un vajas
puses, ka arT iesp&jas un draudus. PEST analizes uzdevums ir palidzét iepazit galvenos
makroekonomiskos faktorus, kas ietekmé konkrétu nozari, nozar€ stradajosas organizacijas.

Balstoties uz raksturoto informaciju, autore sastadis uznémuma SIA X SVID analizi,

skat. 2.2. tabula.
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2.2. tabula
SIA X SVID analize

Stipras puses Vajas puses

Piedavatie pakalpojumi notiek on-line rezima | Augsta konkurence

Zemas pakalpojumu cenas Klientiem neskaidrs pakalpojumu cenu
Motivacijas sist€ma darbiniekiem piedavajums
Ieviesta klientu datu baze Vajas personala valodas zinasanas
Stabila finanSu situacija Personala savstarpgjie ieksgjie konflikti
Atpazistams uznémuma zimols Liela personala mainiba

Iesp€jas Draudi

Reklamas aktivitates socialajos tiklos, socialo | Ekonomiska situacija

tiklu profili Klientu maksatspgja
Pakalpojuma klasta papildinasana Darbaspéka trukums
Jauni tirgus segmenti Konkurences spiediens

Pie uznémuma stiprajam pusém var pieskaitit to, ka piedavatie pakalpojumi notiek on-
line rezima, lidz ar to ir samazinatas uznémuma administrativas izmaksas, uznpémumam nav
jauztur plasas telpas birojiem, kur klienti tos apmekleé klatien€, ka rezultata uznémums var
piedavat zemas pakalpojumu cenas. Uzpémuma ir izstradata darbinieku motivacijas sistéma,
kas raksturota iepriek$ tekstd. EsoSo klientu kontakti tiek saglabati uznémuma ieviestaja
klientu datu baze. Uznémuma finansiala situacija tiek raksturota ka stabila, tam ir pastavigi
ienakumi, tiek planots n izpildits uzn€muma budZets. Uznémuma tirgli darbojas zem
atpazistama zimola, kas klientam garante kvalitati un uzticibu.

Pie uzn@muma vajajam pusém jamin augsta konkurence. Ka jau ieprieks tika minéts, loti
daudzi uzp@mumi darbojas Iidzvertigi, ka p&tamais uzp€mums on-line rezZima, konkurenti
nepartraukti salidzina apkalpojuma cenas, piedavatos pakalpojumus, lidz ar to veido
lidzvertigus piedavajumus, ka pétamais uznémums. Pie vajajam pusém ir japiemin arf tas, ka
dazkart klientiem ir neskaidrs pakalpojumu cenu piedavajums, rodas situacija, kad reklaméta
viena cena, bet izveloties konkrétu marsrutu ar papildus pakalpojumiem, cena sanak krietni
dargaka, kas rada neizpratni klientu vidi. Attieciba uz uznémumu personalu, rodas situacijas,
kad personals pietiekosi neparzina anglu valodu, kas uzskatams par uzn€émuma vajo pusi, jo
valodas barjeru dél, rodas nesapraSanas starp uzpémuma klientu un personalu. Personala

starpa ir noverojami ar1 savstarpgjie ieks€jie konflikti, kas visbiezak izpauzas ka darbinieku
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stridi starp diviem dazadiem birojiem. Autores veiktais pétijums norada ari uz biezo
darbinieku mainibu, kas ir uzn@muma vaja puse.

Par uznémuma iesp&jam var uzskatit reklamas aktivitates socialajos tiklos, Uznémuma
personalam bitu japiever§ vairak uzmanibas socialo tiklu profilu izveidei, un aktualo
informaciju izvietoSanai tajos, jo miisdienas internets ir attistijies tiktal, ka potencialie klienti
visdrizak informaciju mekl€ interneta. Uznémuma darbiniekiem ir jap€ta konkurentu
aktivitates, piedavatos pakalpojumus, un to cenas, lai izveidotu lidzvertigus pakalpojumus.
Konkurentu izpétes rezultata, uznémumam ir iesp€ja papildinat piedavato pakalpojumu klastu,
ka rezultata tiktu iegiiti jauni tirgus segmenti.

Pie uznémuma draudiem tiek pieskaitita ekonomiska situacija valstt. Janem véra, ka
2008. gada nogalé Eiropa bija vérojama ekonomiska krize, ka iespaida samazinajas klientu
maksatsp&ja un saruna uznémumu pardoto pakalpojumu daudzums un Iidz ar to uznémuma
ienakumi. Pie draudiem var pieskaitit ar darbaspéka trukumu, jo paSreiz ir ve€rojams, ka
darbaspeks aizplust uz valsttim, kur tiek piedavats augstaks atalgojums, piemeram,
Lielbritanija, Vacija, Austrija, Niderlande. Uznémuma darbibu ietekmé ari konkurences
spiediens, konkurenti pazemina cenas, veido un piedava lidzvertigus pakalpojumus.

Uznémumam svariga ir konkurétsp€ja. Autore, balstoties uz savu subjektivo viedokli un
zinasanam par uznémuma SIA X darbibu, veiks konkur€tsp&jas faktoru salidzinajumu. Par
konkurétspgjas faktoriem tiek izvirziti sekojosi kriteriji:

1. tirgus dala;

N

tehnologiskais Itmenis;

w

pakalpojumu kvalitate;
4. apkalpoSana;
5. uzturéSanas izmaksas.

Pie tirgus dalas kritérija tiek salidzinats, cik lielu potencialo klientu tirgus dalu
uznémums SIA X apkalpo. Ka tehnologiskais Iimenis tiek salidzinats uznémuma SIA X riciba
esosas tehnologijas, to pielietojums, bet ka pakalpojumu kvalitate tiek salidzinats, cik
kvalitativi ir pakalpojumi attieciba pret klientu vélmém un konkurentu piedavato pakalpojuma
kvalitati. Svariga ir arl apkalpoSana, kur tiek izvertéts, cik efektiva un laipna ir klientu
apkalposana, siidzibu uzklausiSana, pretenziju risinasana. Ka pédgjais faktors, tiek izpéetitas
uznémuma SIA X uzturéSanas izmaksas.

2.3. tabula autore veica iepriekSminéto konkurétsp€jas faktoru salidzinasanu.
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2.3. tabula

SIA X konkurétspéjas faktoru salidzinasana

Faktori | F1 | F2 | F3 | F4 | F5 | PriekSrocibu skaits Svarigums

F1 x | F1L | F3 | F1 | F5 2 (1/10)*2=0.2
F2 F1 | X | F2 | F2 | F5 2 (1/10)*2=0.2
F3 F3 | F2 | x | F3 | F3 3 (1/10)*3=10.3
F4 F1 | F2 | F3 | x | F5 0 (1/10)*0=0.0
F5 F5 | F5 | F3 | F5 | x 3 (1/10)*3=10.3
Kopa 2 2 3 0 3 10 (1/10)*10=1

Konkurétsp&jas faktoru analize rada, ka uznémuma priekSrocibas ir sniegto pakalpojumu
kvalitate un uzturéSanas izmaksas. Zemaku vertejumu ir ieguvusi tadi faktori, ka tirgus dala un
tehnologiskais Iimenis, kas uzpémumam, biatu ve€l jaattista. Savukart apkalpoSana
uznémumam ir zema Itmeni un pie tas vél ir loti japiestrada. Autore uzskata, ka zems
konkuré€tsp&jas vert§jums apkalpoSanai salidzinajuma ar citiem faktoriem ir tapec, ka biezi
vien noverojama personala mainiba, iekS€jie konflikti, valodas barjeras un nepietickamas tas
zinasanas, ka ar7 klientu neizpratne par pakalpojuma cenam, kas biezi netiek izskaidrotas no
personala puses.

Kad veikta uzpémuma ieks€jas vides, respektivi, SVID analizes un konkurétsp&jas
novértésanas analize, tiks izpétita uznémuma argjas vides ietekme. Ka pirma argjas vides

ietekmes analizes metode, tiks pielietota PEST analize, skat. 2.4. tab.

2.4. tabula
SIA X nozares PEST analize

Politiskie faktori Ekonomiskie faktori
Stabila tiesiska vide Klientu pirktspgja
Nelabveéliga nodoklu sisteéma Valutas kursa izmainas
ES struktiirfondu finansgjums Cenu dempings
LikumdoSanas aktu ietekme Konkurence

Socialie faktori Tehnologiskie faktori
Laba reputacija Tehnologiskas iekartas
Tiesa komunikacija ar klientiem Komunikacija
Socialas aktivitates Zinatnes attistiba
Pieprasijums
Iedzivotaju aizpliiSana uz arzemém
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Autore noteica PEST faktorus, kas ietekmé uzpémuma SIA X darbibu no politiska,
ekonomiska, sociala un tehnologiska viedokla.

Balstoties uz veiktajiem PEST analizes politiskajiem aspektiem, var secinat, ka Saja
darbibas sektora svariga ir stabila tiesiska vide, jo likumdoSanas izmainas uzliek prasibas un
saistibas uzp@méjiem, tapat nozimiga ir ari nelabvéliga nodoklu sisteéma, jo Latvija tiek
domats tikai par mazajiem un vidgjiem uzp€mumiem, kam tiek piemérots mikrouznémuma
nodoklis, bet netiek atbalstiti uzn€meji, kas neatbilst §T nodok]a maksataja krit€rijiem. Tiirisma
nozaré Latvija dominé€ mazie un mikro uznémumi, kuri atbilst prasibam, lai piemérotu
mikrouznémuma nodokli, bet ne visi uzpémumi to izmanto. Starptautiska situacija, kaut ari
netiesi, tomér nozimigi var ietekmé&t uznémumu darbibu pat tad, ja tie tie$i nesadarbojas ar
citu valstu firmam. Ta ka Latvija ir iestajusies Eiropas Savieniba, tad Latvija iepliist ari
dazadiem projektiem paredzéta Eiropas Savienibas nauda. Kop§ iestasanas Eiropas Savieniba,
ar 2004. gada 1. maiju, Latvija ir pieejami dazadi struktiirfondi, pieméram, uznémums var
paplasinat savu darbibu, piesaistot ES struktiirfondu atbalstu. Lai sapemtu atbalstu, ir
jauzraksta pieteikums un biznesa plans uznémuma darbibas paplaSinasanai, lidzeklus var
piesaistit caur ,,Altum” attistibas banku. Tapat ikviena uznémuma attistibas pamatos ir
Latvijas likumdoSana, jo valsts ekonomiska stabilitate nav iedomajama bez noturigas tiesiskas
bazes, kas ir viens no svarigakajiem pamatiem briva tirgus attistibai.

Balstoties uz veiktas PEST analizes ekonomiskajiem aspektiem, var secinat, ka ttrisma
darbibas sektora svariga ir klientu pirktspéja. Klientu pirktsp&ju ietekmé bezdarba Iimenis
valsti un darba samaksas limenis. Valiitas kursa svarstibas ietekmé tarisma pakalpojumu
tirdzniecibas uzgémumus, jo pakalpojumi, kuri tiek pardoti vai tiek iepirkti no arvalstim, kuru
maksasanas lidzeklis nav EUR, wvalttas kursa svarstibas rezultata var sadardzinat tos.
Izmantojot cenu dempingu, var git lielaku pelpu, bet tad uzp€mumiem konkrétais
pakalpojums ir japardod ar zemu uzcenojumu un zemu pelpu. Parasti cenu dempings ir
noveérojams pakalpojumu sniegSanas nozar¢, kur nav nepiecieSams iegadaties kadu preci, lai
pardotu to talak.

Balstoties uz veiktas PEST analizes socialajiem aspektiem, var secinat, ka Saja darbibas
sektora svariga ir laba uznémuma reputacija. Uznémuma reputacija pamata veidojas vienam
klientam, iepérkoties uznémuma un dodot labas atsauksmes citiem potencialajiem klientiem.
Tikpat svariga ir arT tiesa komunikacija ar klientiem, un, tirgojot turisma produktus,
komunikacijai jabut ir augsta limeni, t.sk., pardev€jam ir jazina valodas, 1pasi anglu valoda.
Atsaucoties uz socialajam aktivitatém, ir javeic dazadas reklamas kampanas, jaizveido un
jaizvieto informacija par uzpémumu un to piedavatajiem pakalpojumiem socialajos kontos,
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jaatbalsta sponsor&Sanas pasakumi, kas ietekm& uzpémuma atpazistamibu klienta vidd.
Tiurisma pakalpojumu pardosana liela mera ir atkariga no pieprasijuma, jo ta nav pamatprece,
kas nepiecieSama iegadaties, lai cilveéks izdzivotu. ledzivotaju aizpliiSana ir vérojama uz
Eirozonas valstim, kur samaksa par darbu ir augstaka, lidz ar to iedzivotaji, piem&ram, no
Latvijas parcelas uz dzivi cita valsti, lielakoties Lielbritanija.

Balstoties uz veiktas PEST analizes socialajiem aspektiem, var secinat, ka $aja darbibas
sektora svarigas ir tehnologiskas iekartas, kas nodro$ina trisma produktu pardosanu on-line
rezima. Tehnologiskas iekartas nodrosina ari komunikaciju gan starp uznémumu un klientiem,
gan starp uzgpémumu un pakalpojumu piegadatajiem. Uzpémums seko Iidzi arl zinatnes
attistibai, kas ir jaunas tehnologijas, iekartas, programmas u.c., kuras paradijusas tirgi,

pateicoties zinatnes attistibai.
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3. PETIJUMA ANALIZES UN REZULTATU INTERPRITACIJAS
RAKSTUROJUMS

Sis nodalas mérkis ir iepazistinat ar pétfjuma konstrukcijas aprakstu un izskaidrot ta
piemerotibu. Tiks sniegts detalizéts paskaidrojums par izmantotajam metodém, kas tika
izmantotas datu vakSana. Petijuma konstrukcija saistas ar anketu un aptaujas konstruéSanu, kur
autors skaidro, kadi jautajumi tiks izmantoti, lai atbildetu uz aptaujas jautajumiem.

Darba gaita

Darbs sastav no ievada, divam nodalam un secinajuma ar ieteikumiem:

Petijjuma projekta ievads - aptver ievadu un pétijjuma formu, kas parada pétijjuma
primaro méerki, ka ari izpétes procesu.

Pétijums ir balstits uz metodologijas un pé&tniecibas procesiem saskana ar korelacijas
petijuma veidu. P&tiSanas mérkis ir procesa laika palidzet petniekam atrast risinajumu esoSajai
problémai. Sis pétfjums ir balstits uz progresivo modeli, kas sakas ar problémas definé$anu un
literatiiras parskatu, pakapeniski parejot pie analizes, secinajumiem un ieteikumiem.

Petijuma veidu var identificét ka lietiSks p&tijums, jo petijuma rezultata noliiks ir sniegt
ieteikumus, kurus var izmantot, lai uzlabotu kompanijas vadibas sp&ju, ar kuru tiek Tstenotas
izmainas. Petljums balstits uz vairakiem soliem, kas ir izstradati, lai sasniegtu galveno darba
mérki — izpétit vadibas mainas ietekmi uz tlirisma uznémuma X darbinieku veiktspg&ju.

Secinajumi un ieteikumi - rada atzinumus un ieteikumus, kas iegiiti no apkopotajiem
datiem, vispargjas atbildes uz pétijuma jautajumiem, un ierosinajumus turpmakai t€mas
pétisSanai.

Pétijjuma jautajumi

Zinot pétijuma atkarigo un neatkarigo mainigo, pamatojoties uz teorétisko ietvaru, ir
nepiecieSams attistit p&tniecibas jautajumus. P&tijuma jautajumi ir izstradati, lai novértétu
neatkarigo mainigo ietekmi uz atkarigiem mainigiem.

Lai paraditu pétijuma konstrukciju ir janosaka galvenas perspektivas: izp&tes mérkis,
petfjuma tips, petnieku iejaukSanas izmekl€Sana, izp€tes iestatijums, analizes vieniba, laika
periods, konstruésanas metodes un datu apkopoSana. Saskana ar korelacijas pétijuma procesa
ietvaru:

e T@mas apraksts;
e P&tfjuma t€mas formul&jums;

e Temai atbilstoSa literatira;
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e Neatkarigo un atkarigo mainigo identificeSana un teor&tiskas struktiras
attistiSana;

e Vakto datu analize;

e Kopsavilkuma attistiba, secindjums un rekomendacijas.

Petijuma merkis

Petjjuma mérkis ir noveértét vadibas mainas efektivitati starptautiskaja celoSanas
uznémuma un tas ietekmi uz uzp@muma darbinieku produktivitati. Rezultati var pozitivi
ietekmét nakotnes metozu izmainas uznémuma.

lejauksanas

Tika pétiti darbinieka snieguma efektivitates ietekmé&josie faktori uznémuma parmainu
laika konkrétaja uznémuma. Korelacijas p&tijums tika veikts saskana ar organizacijas dabisko
vidi; pétnieka iejaukSanas ir minimala.

Petijuma uzstadijums

Gadijuma, kad petijjums ir veikts dabiskaja vide — pec korelacijas pétjjuma
iestatfjumiem. Ta ka petijums tiks veikts organizacija, tas tiks nosaukts — nozares p&tijums.

Analizes vieniba

Ta ka pétijums ietver analizi par vadibas parmainu efektivitati organizacija, kas bis
balstita uz aci-pret-aci intervijam un darbiniekiem un uzn€muma vaditaju anketéSanu, analizes
vieniba bis - darbinieki.

Laika apvarsnis

Attieciba uz petijumu, lai atbildeétu uz pétijjuma jautdjumiem, pé€tijums ilga vairaku
ned&]u perioda. Sadi pétijumi ir aprakstosi.

Datu vakSanas metodes

Sekundarie dati tika savakti p&c literatiras apskata no dazadam gramatam, gadijumu
1zpétes, rakstiem, kas ir pieejami bibliotekas, LU biblioteka, ka arT no citam datu bazém un
tieSsaistes zurnaliem, to starp interneta pieejamas elektroniskas gramatas.

Galvenie dati. Lai veiktu pétfjumu, tika vakti gan kvalitativie, gan kvantitativie dati.
NepiecieSamie dati par pétijumu tika iegiiti, izmantojot esoSo uznémuma darbinieku aptaujas
(kvantitativie dati). Ka arT tika veikta intervija aci — pret - aci (kvalitativie dati) ar 9 uznémuma
darbiniekiem un vaditaju.

Intervijas konstrukcija. Lai ieglitu nepiecieSamo informaciju tika veiktas vairakas
intervijas. Lai iegltu galveno informaciju par kompaniju - darbinieku skaitu, uznémuma

struktiiru, galvenajam operacijam u.C., vispirms tika veikta nestrukturéta intervija ar personala
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vaditaju.

Otrkart, petnieks veica strukturétu, atklatu interviju ar uznémuma vaditaju. Ar mérki
novertet jauna vaditaja efektivitati un savakt informaciju, kas nepiecieSama, lai atbildétu uz
petijuma jautajumu.

Aptaujas lapas konstrukcija:

Lai atbildetu uz péetjjuma jautdjumu Nr.2 - Ka izmaipas tiek TIstenotas?
- Pétnieks ir veicis aptauju ar pasreiz€jiem darbiniekiem. Autors izdalija anketas visiem
darbiniekiem, lai atklatu visu nepiecieSamo informaciju. Anketas izstradaSanas struktiru var
atrast (skatitl.pielikuma). Sapemto atbilzu skaits ir 64. Anketa bija pilnigi anonima, jo
atbildeétajam nevajadz€ja icklaut jebkadu privatu informaciju. Aptaujas jautajumi Nr.12, 13 un
6 sniedza dazas atbildes uz pétijuma jautajumu Nr.2. Tomér, galvenie secinajumi tika izdariti
no intervijam ar uzpémumu vaditajiem un arT neformalam intervijam ar darbiniekiem.

Lai atbildetu uz pétijuma jautdjumu Nr.3: Kada ir darbinieka reakcija uz
parmainam? — pé&tnieks ir veicis aptauju ar darbiniekiem, ka arT intervéja personala vaditaju.
Aptaujas jautajums Nr.10 ar7 atklaja dazus faktorus, kas saistiti ar p€tniecibas jautajumu Nr.3.

Jautajumi Nr.1, 3, 4, 7, 8, 9, 11 atbild uz pétfjuma jautajumu Nr.4: Kas ir pasreizejo
darbinieku sniegums, attiecksme un uzvediba uzpémuma?

Informacija apkopota, izmantojot Sos ieklautos jautajumus: darbinieku attiecksme pret
darba pienakumiem, darba ietekme uz privato dzivi, darbinieku uzskati un uzvediba.
Pétniecibas jautajums Nr.5: Kada ir iek$€ja uzpémuma vide? — tika analiz€ts, izmantojot
darbinieku jautajumu Nr.2, 4, 5 sniegtas atbildes. Sie jautajumi ir atklajusi komandas gara
Iimeni, attiecibas starp darbiniekiem un uzpémuma vaditaju.

Darbiniekiem bija jaizvélas vienu atbildi no 5 dotajiem atbilzu variantiem.

Saja nodala tiks aprakstits pétijuma process un konstrukcija. Autors ir izskatijis visas
petijuma konstrukcijas sastavdalas, ka ari iepazistinaja ar intervijas un aptaujas formam, kas
tiks izmantoti, lai savaktu nepiecieSamos datus. Autore ir noteikusi, kads jautajums atbild€s uz

konkrétu petfjuma jautajumu.
3.1. Vaditaja aptauja
Seit tiks aprakstits pétfjuma process un konstrukcija. Autors ir izskatijis visas p&tijuma

konstrukcijas sastavdalas, ka arl iepazistindaja ar intervijas un aptaujas formam, kas tiks

izmantoti, lai savaktu nepiecieSamos datus. Autore ir noteikusi, kads jautajums atbildés uz
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konkrétu petijuma jautajumu.

Analizgt un interpretet primaros datus, kas apkopoti p&tijuma. Nodala sakas ar vispargjo
celosanas industrijas aprakstu un uznémuma profilu, kas ir balstits uz intervijam ar uzn€émuma
darbiniekiem un uznémuma vaditaju. ST nodala sniegs analizi un interpretaciju par pétijuma
rezultatiem, paradot tos grafiski. Katra intervija un anketa tiks analiz€ta atseviski. Visi
p€tniecibas jautajumi tiks atbild&ti, uzradot petijuma gaita iegiitos datus.

Intervijas analize ar vaditaju

Intervija notika 2015. gada 1. maija uznémuma biroja. Aptuvenais intervijas ilgums bija
1stunda.

Intervija tika veikta ar meérki aprakstit vaditaju (lideri) un iegiit nepiecieSamo
informaciju par uznémumu. Uznémuma vaditajs ir 32 gadus vecs virietis, kur§ saka stradat
$aja uznémuma pirms astopiem gadiem ka celojuma agents. Vin$ bija loti veiksmigs
pardosana un cakli stradajoSs, tapéc vipa karjeras izaugsme bija atra. P&c pievienoSanas
uznémumam, jau péc trim gadiem vins ienéma augstakas vadibas poziciju.

Atbildot uz jautajumiem, vins$ izklausijas loti ambiciozs, lepns par sevi, persona pilna ar
entuziasmu. Runajot par uzn€mumu, vins$ uzsvera, ka loti centas, lai panaktu izaugsmi pedéjos
gados. Vins vienkarsi atbild€ja uz jautajumu Nr.2 no pirmas dalas intervijas, kura noradija, ka
uznémuma Vvizija ir attistit ilgstoSas attiecibas ar klientiem, piedavajot viniem unikalu
celosanas pieredzi un konkur€tsp&jigas cenas, un misija ir: but atzitiem par pazistamako
pasaules tiirisma trendu.

Ir biutiski pieminét, ka intervijas laika vin§ runaja tikai par pozitivam tendencém
uzpémuma. Tas varétu raksturot vinu ka pozitivu personibu, kur§ nav gatavs diskutét par
nepatikamiem jautajumiem, vai ta varétu biit zime, ka vins vienkarsi nesaskata problematiskos
punktus uznémuma.

Sniedzot atbildi uz jautajumu Nr.6 no otras intervijas dalas, vin$ uzskata, ka galvenais, ir
izmainu ievie$ana un pareizas vizijas par parmainu strat€gijas attistibu.

Atbildot uz jautajumu Nr.7 no otras intervijas dalas, parmaingu lideris mingja, ka
uzticibas veidoSana un komunikacijas process varétu samazinat stresa ietekmi. Tomer, ka tas
izriet no intervijam un aptaujam ar darbiniekiem, pastav komunikacijas trikums starp
augstako vadibu un darbiniekiem. Tas var€tu biit pieradijums, ka patiesiba nekas nav darits, lai
mazinatu stresu.

Sniedzot atbildi uz jautajumu Nr.8 no otras intervijas dalas, vaditajs v€lreiz mingja
viziju; ta pati, kura tika nosaukta, atbildot uz jautajumu Nr.6. Vin§ uzsvéra, ka vizija ir

kritiska.
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Nemot astonu posmu pieeju no Kotter (1996),vaditajam biitiba izdevas istenot un
atbalsttt izmainas uzn€muma, par ko liecina uznp€muma attistiba un izaugsme. Tomgr, ir dazi
trikumi, nakamajos Kotter trijos posmos, vaditajs nepieveérS pietickamu uzmanibu
komunikacijai ar darbiniekiem. Turklat vin$ nesp€j dalities ar savu viziju ar pardoSanas
cilvekiem un pat ar vid€ja limena vadibu.

Intervijas analizes ar personala vadibu

Intervija ar cilvékresursu menedzeri tika veikta 2015. gada5. maija uznpémuma biroja.
Aptuvenais intervijas ilgums bija 30 miniites.

Intervija tika veikta ar mérki ieglit nepiecieSamo informaciju par pasreiz&jo situaciju
uznémuma. Intervija ar personala vadibu, tika noskaidrots, ka apgrozijums uzp@muma ir
arkartigi augsts. Vislielakas problémas ir pardoSanas nodala, jo tam ir 100% augsta personala
mainiba 8 - 9 ménesu laika. Lielaka dala darbinieku pamet savu darbavietu brivpratigi un tam
ir vairaki iemesli; pardoSanas darbinieki strada ka neatkarigi darbuznéméji un ienakumi ir
atkarigi tikai no vigu ikmeénesSa pardosanas pelnpas. Turklat darba apstakli pasi par sevi ir loti
specifiski.

Tomér uzn€muma personala vadiba mingja, ka ir ar1 citi mainibas iemesli starp jauniem
darbiniekiem. Nepieredzgjusie darbinieki ir zem nemitigu parmainu spiediena un pirmajos
paris ménesSos uzn€muma nespgj efektivi tikt gala ar uzdevumiem. Tas ietekme atstat

uznémumu pasa pirmaja darba procesa posma.

3.2. Darbinieku aptauja un intervijas analize

Intervijas analize ar darbiniekiem

Intervijas aci-pret-aci ar 9 darbiniekiem tika veiktas 2015. gada3. maija uznémuma
biroja. Aptuvenais intervijas ilgums bija 5 - 10 miniites uz katru darbinieku.
Tika aptaujati devini darbinieki, lai iegiitu skaidru priekSstatu par pasreiz€jo situaciju
uznémuma. Vairakums — astoni pardosanas agenti, kas pavadija uznémuma vairak neka 7
meénesus, un tikai viens ir jauns darbinieks, kur§ pievienojas kompanijai tieSi menesi, pirms
tika veikta intervija.

Uznémuma vaditajs tika aprakstits, ka stradiga un entuziasma pilna persona. Bet, viens
darbinieks mingja, ka vaditajs ir bijis rupjs pret vinu.

Visi darbinieki raksturoja savu vaditaju ka loti izpalidzigu, draudzigu un pietiekami

gudru cilvéku, kas spg atrisinat gandriz visas problémas, kas var rasties darba.
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Darbinieku vairakums novertéja darba apstaklus ka apmierinoSus. Paris darbinieki pauda
neapmierinatibu ar virtuvi, jo ta ir diezgan atverta, un vini nespgj justies pietickami erti eSanas
laika, jo visi var vinus redzét. Cetri darbinieki siidz&jas par nekartigam tualeteém. Gandriz visi
mingja, ka datori nav pietickami atri, un tas padara vigus nervozus. Septini no devipiem
pateica par ieks€jiem konfliktiem uzn€muma, un izvertgja atmosfeéru kompanija ka saspringtu.

Lielaka dala darbinieku mingja pastavigu troksni ka vienu no faktoriem, kas slikti
ietekmé vinu darbibu. Viens tirdzniecibas parstavis pienem, ka pastavigi konflikti uznp€émuma
demotivé vinu. Tomer visi darbinieki mingja prémijas un balvas ka spécigu motivaciju, kas
stimul€ labakus sniegumus.

Anketas analize ar darbiniekiem

Anketas tika personigi administrétas 75 darbiniekiem, 100% pardosanas agentu. Tomér,
tika iesniegtas 64 anketas. Atbildes likme ir 85%, kas ir labs visparinajuma pamats. Anketa
ietver 13 jautajumus, kas saistiti ar So uzdevumu, un pieci sociologiskie jautajumi.

Lielaka dala respondentu ir viriesi; uzradot 86% no aptaujatajiem jeb 55 respondenti (sk.
3.pielikumu).

Saskana ar aptaujas rezultatiem, lielaka dala darbinieku ir loti jauni - 40% respondentu
vecuma no 20 lidz 24 gadiem (sk.4. pielikumu). Gandriz puse jeb 30 darbinieki ir ar augstako
izglitibu, tacu 16 darbinieki jeb 25% respondentu noradija, ka vinu ienakumi ir mazaki neka
200 eiro (sk.5. pielikumu). Darbiniekiem, kas novértéja savu pelnu tik zemu, ir pavadijusi
uznémuma tikai paris ménesus. Tas nozimé€, ka jauno darbinieku produktivitate ir maza. Tas ir
vel viens mainibas faktors, kas ietekmé jaunos darbiniekus. Lielaka dala respondentu ir
pavadijusi uzn€muma mazak neka 7 ménesus, paradot augstas apgrozijuma likmes.

Pirmais jautajums tika izstradats ar mérki noveértét darbinieku attieksmi pret darba
pienakumiem. Vairakums - 27 darbinieki jeb 42% pardosanas agenti (sk. 2.1. att€lu) noradija,
ka biezi izjut negativitati sakara ar darba pienakumiem, un 18 pardoSanas agenti, kas rada 27%
no kopgja skaita (sk. 3.1. attélu), izjiit negativitati loti biezi. Sie augstie raditaji parada, ka
daudzi darbinieki ir viluSies darba pienakumos. Pasreizgja situacija negativi ietekmé

darbinieku veiktsp€ju, jo lielaka dala ir neapmierinata ar darba pienakumiem.
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Negativitates biezums sakara ar darba
pienakumiem. (Nr.1)
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3.1. att. Negativitates bieZums sakara ar darba pienakumiem

Otrais jautajums tika izstradats ar mérki novértét, cik efektiva ir komunikacija starp
padotajiem un vaditaju. Jautajums Nr.2 skan $adi: "Cik biezi Jus ietekmgjat vaditaja [emumu?"
(sk.. 1. pielikumu). Respondenti tika sadaliti divas grupas: 5 menedzeri un 59 pardosanas
agenti.

Rezultati paradija, ka 42% no pardoSanas parstavjiem (sk. attélu 3.2) pastavigi nespgj
ietekmét vaditaja 1émumu. Turklat 2 no 5 menedzeriem (sk. attélu 3.2), kuri rada vid&jo
parvaldibu, ar pastavigi nespgj ietekmet uznémuma vaditaja galigo lémumu. Rezultati liecina,
ka liclaka dala no lémumiem uzpémuma tiek veikti patstavigi, paradot, cik distancéts un

pasparliecinats ir uzpémuma vaditajs.
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3.2. att. Cik bieZi darbinieki nespéj ietekméet vaditaja lemumus
Jautajums Nr.3 tika izstradats ar mérki novertét grutibas dotajiem uzdevumiem un
darbinieku profesionalas apmacibas. Respondentu (45 darbinieki) vairakums atbildgja, ka

viniem biezi vien trikst prasmes un profesionalitates, lai veiktu uzdevumu. To var izskaidrot
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ar to, ka nav attiecigas apmacibas. Skiet, ka prasmju un profesionalisma trikums, nelauj
darbiniekiem pietiekami efektivi veikt savus uzdevumus.

Jautajums Nr.4 tika izstradats, lai noveértétu iek$€jo vidi uznémuma, analiz&jot komandas
garu uznémuma. Lielaka dala - 29 darbinieki jeb 45% respondentu (sk. attélu 3.3.) noradija par
sevi, ka tikai dazreiz sajutas komandai nepiederoSa persona. Darbinieku vairakums ir jauni

cilveki un ka likums, tie viegli veido kontaktus.

Komandas piederiba (Nr.4)
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3.3. att. Komandas piederiba

Jautajums Nr.5 tika izstradats ar mérki noteikt, kads kontakts ir starp darbiniekiem un
vaditaju. Ka izriet no atbildém, pastav slikts kontakts starp uznémuma vaditaju un vina
padotajiem. 25 darbinieki, no kop&jiem 64, loti bieZi jiitas neapmierinati par to, ko vaditajs
doma par vinu padarito darbu. Skiet, ka ir pastavigs komunikacijas trikums Starp jauniem
darbiniekiem un personala locekliem.

Jautajums Nr.6 tika izstradats, lai novértétu, vai darbinieki ir informé&ti par Karjeras
iesp&jam uznémuma ietvaros. Saskana, ar rezultatiem, liclaka dala — 45 respondentu, biezi nav
informéti par karjeras iesp&jam. Tas negativi ietekmé darbinieku veiktsp&ju, jo vini neredz
nekadu iemeslu veltit daudz piilu darba, ta ka nav karjeras izaugsmes iesp&jas uznémuma.

Jautajums Nr.7 tika izstradats ar mérki novertét, vai darbinieki ir parslogoti ar
uzdevumiem darba, un jautajums Nr.8 ar mérki noskaidrot, vai darba apjoms var negativi
ietekmét kvalitati. Analiz&jot ieglitos rezultatus, tika konstatéts, ka dala darbinieku netiek
parslogoti ar uzdevumiem un pienakumiem darba. 32 darbiniekiem jeb 50% respondentu (sk.
att€lu 3.4), noradija, ka vini tikai dazreiz sajut parslodzi. Tomér puse no darbiniekiem (sk.

attelu 3.5) atbildgja, ka lielais darba apjoms Joti bieZi negativi ietekmé tas kvalitati. Skiet, ka
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darbinieki ikdienas darbibas netiek parslogoti ar uzdevumiem un pienakumiem.

Uzdevumu un
pienakumu
parslodze
(N1.7)
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3.4. att. Parslodze ar uzdevumiem un pienakumiem darba.
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3.5.att. Darba apjoms var ietekméet kvalitati.

Jautajums Nr.9 tika izstradats, lai novertétu, vai darbs negativi ietekmé personala
personigo dzivi. Lielaka dala — 40 darbinieki no 64 respondentu noradija, ka darbs loti biezi
negativi ietekmé vinu personigo dzivi. To var izskaidrot ar neregularu darba laiku, biezam
nakts maipam un netradicionalu grafiku. Sis faktors ietekmé darbinieku produktivitati un ir
bieza kav&juma iemesls. Tas izskaidro to, ka vini v€las pavadit laiku kopa ar saviem gimenes
locekliem, draugiem, nevis sestdienas doties uz biroju.

Jautajums Nr.10 tika izstradats ar mérki novertét, vai darbiniekiem triikst nepiecieSsamas
zinasanas. Saskana, ar rezultatiem, vairakums - 35 darbinieki jeb 58% no kopgja respondentu

skaita (sk. att€lu 3.6.), loti biezi nespgj iegiit zinaSanas vai nepiecieSamo informaciju. Tas
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izskaidro to, ka uzpémums strada neefektivi. Ka piemérs, vadiba savlaicigi nenodroSina
darbiniekus ar attiecigo informaciju. Rezultata tas noved pie pretoSanas parmainam uznémuma

un negativi ietekmeé darbinieku produktivitati.

Cik biezi darbinieki netiek informéti?
(Nr.10)
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3.6. att. Darbinieku informacijas triikkums
Jautajums Nr. 11 tika izstradats, lai izveértétu, vai darbinieku uzdevumi un atbildiba
saskan ar vinu uzskatiem. Darbinieku skaits, kas norada, ka uzdevumi bieZi vien ir pret vinu
uzskatiem, bija parsteidzosi augsts — 47 darbinieks jeb 73% respondentu. To var paskaidrot ar
griutiem darba apstakliem, jo pardosanas agentiem ir nepiecieSams spiest uz klientiem, tos
pierunajot iegadaties sniegto pakalpojumu. Sakara ar tadu specifisku darba gaitu, ir ievérojami

augsta darbinieku maina uznémuma.

Izmainu ievieSanas bieZums (Nr.12)
B arkartigibiezi H Joti biezi u bieZi reti

2%

45% -

3.7. att. Cik biezi tiek 1stenotas izmainas uznémuma

Jautajums N.12 tika izstradats ar mérki novertét, cik bieZi izmainas tiek istenotas péc

darbinieku viedokla. Péc uzraditajiem rezultatiem, 15 darbinieki jeb 23% no aptaujato (sk.
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att€lu 3.7.) noradija, ka izmainas uznémuma notiek arkartigi biezi, un 19 darbinieki jeb 30%
no aptaujato (Sk. att€lu 3.7.) noradija, ka izmainas kompanija notiek "loti biezi". P&c
darbinieku atbildém, uznémuma pastav strauji mainiga vide. Ka piemérs, atlidzibas sistéma
tiek mainita Katru otro-treSo ménesi. Darbinieki vienmer jit spiedienu sakara ar parmainam
uznémuma. Jautajums Nr.13 tika izstradats, lai izvert&tu, vai darbinieki jutas brivi izsakot savu
viedokli par inovacijam un parmainam uzpémuma. Respondenti tika sadaliti divas grupas: 5
menedzeri un 59 pardosSanas agenti.

Saskana, ar rezultatiem, 69% respondentu jeb 41 pardoSanas agenti (sk. att€lu 3.8)
sanaksmju laika nekad nekoment&. Runajot par menedzeriem 2 no 5 (skat. attelu 3.8) arT nekad
neizsaka savu viedokli sanaksmés. Rezultati liecina, ka darbinieki vai nu baidas izteikt savu

viedokli, vai vienkarsi ir vienaldzigi un nav gatavi dalities ar saviem uzskatiem.
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3.8.att. Cik biezi darbinieki izsaka savu viedokli

Kvalitativo datu analizes

Lai veidotu aptaujas anketu notika neformalas parrunas ar uzpémuma vaditaju, ka ari
intervijas ar tirdzniecibas parstavjiem, ir par maz. Uzpnémuma tika veikti pastavigie
noverojumi, lai izp€titu galvenas problémas un vispargjo situaciju uznp€muma, piemeram.

Intervija aci-pret-aci un novérosanas procesa laika tika veikti dazi secinajumi un
papildus jautajumi.

Liclaka dala no esoSajiem darbiniekiem stdzgjas par nestabilo situaciju uznémuma,

bieZo noteikumu un uzpémuma politikas mainas dé]. Daudziem pardoSanas agentiem ir
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negativa ietekme, kas saistita ar pastavigiem konfliktiem starp darbiniekiem, kuri baidas but
soditi par uznémuma noteikumu parkapsanu. Lielaka dala darbinieku uznémuma darba vidi
novertgja loti zemu.

VEl viena probléma ar darbiniekiem ir ta, ka vaditajs ietur lielu distanci starp sevi un
saviem padotajiem. Saskana ar darbinieku intervijas atbildém, uzn€muma vaditajs poziciong
sevi ka Iideri, ka vienigo zinaSanu avotu. Bet biezi izrada necienu pret darbiniekiem. Turklat
daudzi pardosanas agenti apgalvo, ja izsaka vinam neapmierinatibu par Istenotam parmainam
uznémuma, vin$ iesaka atstat uzpémumu, ja kaut kas neapmierina. Tika konstatéts, ka ir
darbinieki, kuriem trukst motivacijas un kompetences.

Daudziem darbiniekiem nepatik izvélétas vadibas metodes, toties tiirisma uznémuma X
darbiba parada augstu pelnu un pastavigu izaugsmi. Visi darbinieki apstiprinaja, ka vaditajam
ir laba pieredze turisma nozares biznesa, ka vins ir stradigs un entuziasma pilns.

Pétijuma atklajumi

Petijuma jautajums Nr.1:

Kadi ir nemitigo parmainu iemesli?

Saskana ar veikto literatliras parskatu ir skaidrs, ka katras izmainas uzpémuma ir
nepiecieSamas, lai veiksmiga konkurétu tirgti. Tomér, izmainu iemesli ir unikali, lielaka dala
uznémumu Var mainities atkariba no organizacijas un ar¢jiem faktoriem, kas ietekmé icksgjo
vidi.

P&c intervijas aci-pret-aci ar vaditaju, tika izstradats saraksts ar izmaigu iemesliem
tarisma kompanija:

1) Argja vide:
- Ekonomiskie apstakli (ekonomiska krize).
- Konkurence tirgii (jauni konkurenti).
- Jauni kontakti (privatie ligumi).
- Sezonalitate (pieprasijuma izmainas karstaja sezona).
2) Ieks$gja vide:
- Darbinieku snieguma motivacija (jaunas prémijas, balvas par izcilibu).
- Darbinieku sodiSana (jauni noteikumi un sankcijas par nepietickama apjoma
izpildi).
- Konfliktu risinasana (jauni noteikumi iek$€jo problému risinasanai).
Uzpémuma vaditajs uzsvera, ka pastavigas izmainas ir veiktas galvenokart arpus

kompanijas ietekmes dél, pieméram, tirisma nozares parveide. Uznémuma vaditajs biezi médz
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izstradat jaunas komisijas maksas sist€mas, lai motiveétu darbiniekus labakiem sniegumiem un
ipaSas komisijas shémas pastavigajiem darbiniekiem, lai samazinatu stradnieku mainu. Vins
arT pastavigi pievieno jaunas sankcijas pret tiem, kas parkapj uznémuma noteikumus.

Pétijuma jautajums Nr.2:

Ka tiek 1stenotas parmainas?

Izmainas tiek istenotas pastavigi un vairuma tas ir negaiditas. NO nesenas tirisma
uznemuma aptaujas, kur 59 pardoSanas agenti un 5 menedzeri atbildéja uz jautajumu, lai
izpétitu, ka no vinu viedokla izmainas tiek Istenotas uznémuma.

Lielaka dala - 42% jeb 27 respondenti apgalvoja, ka izmainas uznémuma esot diezgan
biezas. Savukart 18 darbiniekiem jeb 27% no 64, kopé&ja respondentu skaita, noveértéja, ka
izmainas uzpémuma tiek istenotas loti biezi un 6 respondenti jeb 9% no 64, kopgja
respondentu skaita, atbildgja, ka "arkartigi biezi".

Tomer Tstenoto parmainu biezums nebiitu probléma, ja tas tiktu istenotas efektivi.
Gandriz neviens no respondentiem netiek informéts par gaidamajam izmainam un tapec nespgj
ietekmét to TstenoSanu. Parasti darbinieki sanem informaciju kopsapulcgs, par jau, gandriz vai
Istenotam parmainam. Un saskapa ar aptaujas rezultatiem, darbinieki baidas paust savu
viedokli un sniegt komentarus sanaksmes laika. Tas varétu biit ka parliecino$s pieradijums
tam, ka nepieciesamas informacijas triikuma dg] darbinieki atrodas stresa.

Daudzi pardosanas agenti — 41 no aptaujatajiem (69% respondentu), nekad nekomenté
kopsapulces laika, lai gan vaditajs vienmér ladz darbinieku atzinumu, prasot uzdot jautajumus,
kas saistiti ar konkrétu t€mu. Situacija ar menedzeriem vispar ir slikta. 2 menedzeri no 5
respondentiem nekad nekomente izmainas un 2 no 5 reti izsaka viedokli par izmainam.

Darbinieku atbildes uzjautajumu Nr. 6, lielaka dala no viniem neapzinas vinu karjeras
iesp&jas. Skiet, ka 35 pardosanas agenti, jeb (58% respondentu) loti biezi nav informéti par
savam karjeras iesp&jam uznémuma.

Pétijjuma jautajums Nr. 3:
Kada ir darbinieku reakcija uz parmainam?

Atbildot uz aizpilditam anketam, darbinieki nav gatavi parmainam, jo tos neinformé
iepriekS. DaZreiz viniem trikst nepiecieSamas zinaSanas, un tie nespgj ietekmé&t parmainu
IstenoSanu.

Analizgjot atbildes uzjautajumu Nr. 10, tika noskaidrots, ka lielakai dalai darbinieku
trikst nepiecieSamas zinasanas un informacijas par veicamo darbu. Lielakai dalai darbinieku -
28 darbiniekiem jeb 45% respondentu loti biezi trikst nepiecieSamas informacijas, lai labi

veiktu darbu. Tomér, tas varétu bt izskaidrojams ar jauno darbinieku milzigo mainibas skaitu
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uznémuma: 27 pardoSanas agenti no 64 respondentiem uzpémuma atrodas mazak par 3
ménesiem. Siem pardoSanas agentiem pastavigi ir nepiecieSama palidziba no saviem
menedzeriem.

Ieprieks€jo 3 gadu laika daudz jaunu celojuma agentu iestajas darba, toties taja pasa
laika liels skaits pardosanas agentu brivpratigi atstajusi uznémumu. Jauni darbinieki nespgj
uztvert strauji mainigo Vidi uzpémuma, jo vipiem trikst zinaSanas un pieredzes. Bet
pieredz€jusi darbinieki atstaj uzpémumu, d€] nemitigam parmainu shémam un uzliktiem
naudas sodiem.

VEl viena darbinieku negativa reakcija pret parmainam uzpémuma ir augsta limena
darba kav@umi. Sakara ar parslodzi un jaunu informaciju, attiecigu zinasanu trilkuma un
vispargjas nestabilitates uznémuma dgl, pardoSanas agenti nespéj icklauties strauji mainigaja
videé, kur darbinieki klist nemotivéti, kas noved pie slimibas un augsta limepa darba
kavejumiem. Saskana ar uzraditajiem datiem vidgjais darbinieks neierodas 3-4 darbadienas
menesl.

Pétijuma jautajums Nr.4:
Kada ir pasreizéja darbinieka veiktspéja, attiecksme un uzvediba uzpémuma?

Darbinieka sniegums liela méra ietekmé vinu uzvedibu un attieksmi uzpémuma.
Saskana ar pasreiz€jiem rezultatiem kompanija lielakai dalai darbiniekiem pastav negativa
attieksme pret darba pienakumiem. P&c iesniegtajam anketam, liels skaits — 29 pardoSanas
agentiem (45%) bieZi ir negativa sajita pret darba pienakumiem. Turklat 17 pardoSanas
agentiem tada veida sajlita pastav loti biezi.

P&c intervijas ar vaditaju, gandriz 50% no uznémuma pelnas ir raditas NO pieredz&jusiem
darbiniekiem, kas stradaja uznémuma ilgak par vienu gadu. Tomér, pieredz€jusi pardoSanas
agenti, sastada tikai 10% no visa personala. Turklat, ka izriet no atbildém uz jautajumu Nr. 3,
kur darbiniekiem bija janorada, cik bieZi viniem trikst prasmes un profesionalitates, lai
izpilditu uzdevumus. Liels skaits — 45 no visiem 64 respondentiem pazinoja, ka viniem biezi
vien trukst dazas iemanas vai profesionalitates, lai veiktu darbu pienaciga veida. Neformalo
interviju laika daudzi pardoSanas agenti mingja, ka attiecigiem treniniem batu liela loma, jo ir
daudzi jauninajumi, kuros vini médz justies neparliecinati.

Pardosanas agentu galvenais mérkis ikdienas sniegumam ir virzit Klientu iegadaties preci
vai pakalpojumu. Dazos gadijumos pardosanas agenti ir spiesti melot par mérki, lai saglabatu
Klientu. Analiz€jot atbildes uz jautajumu Nr.11, tika noskaidrots, ka 47 respondenti jeb 73%
no vienas aptaujas noradija, ka darba uzdevumi bieZi vien ir pret vinu pasu uzskatiem. Sis

faktors var novest pie nepilnvértigas darbinieku darbibas, kuri loti rip&jas par klientu.
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Pétijuma jautajums Nr.5:
Kada ir uznémuma iekseja atmosfera, klimats?

Tika mingts ieprieks. Ja kads dara darbu daudz labak neka citi darbinieki, tad tie izraisa
skaudibu un konfliktus starp darbiniekiem. Ir tik daudz gadijumu, kad kolégi zog, parvilina
Klientus viens no otra. Pastav nepiecieSamiba péc turpmakiem pasakumiem no vadibas. Katrs
zvans ir registréts un notiek pastaviga videonovéroSana. Programmatiiras sistéma seko lidzi
darbinieka gaitai un pastav preciza laiku Zurnala sistéma. Sie pasakumi, stingra uzraudziba
pardosanas agentiem liek just spiedienu, kas palielina darbinieka stresu.

Tomer ne tikai ieks€jie konflikti starp pardosanas darbiniekiem izraisa stresu.
Produktiva dialoga starp padotajiem un uzpémuma vaditaju trikums bija izsecinats ar
neformalam intervijam ar uznémuma darbiniekiem. Atbildes uz jautajumu Nr.5 paradija, ka
daudzi darbinieki atrodas parak talu no uznémuma vaditaja. 25 respondenti no 64 biezi nejiitas
parliecinati par vadibas (Iidera) darbibam.

Atbildes uz jautajumu Nr.2 no veiktas aptaujas tomér rada vaditdja nevéléSanas
paklausities vina padotajos. Bet liclaka dala darbinieku, ka parada pétijums, baidas izteikt savu
viedokli.

Lai gan sakara ar augstu apgrozijumu darbinieki nestrada ka viena komanda, p&tijums
atklaj, ka liela dala respondentu (29 darbinieki jeb 45%), dazreiz jut komandas garu un
nepiederibu tai. Ta ka lielaka dala darbinieku ir Joti jauni cilveki.

Analize, interpretacija un pétijuma rezultati ir paraditi grafiski. Katrs no pé&tijuma
jautajumiem ir atbildéts, balstoties uz pétijuma gaita iegiitajiem datiem.

Visi pétijuma secindajumi un priekslikumi balstas uz pieciem pétniecibas jautajumiem no
autora teorctiska ietvara un pé€tniecibas analizes, kura tiek atspogulota, balstoties uz
ieprieks€jas nodalas teorétiska pamata.

Secinajumi par pétniecibas jautajumiem
Peétijuma jautdjums N1:
Kadi ir iemesli parmainam uzpémuma?

e Ir sadi iemesli, kap&c izmainas jaievie§ uznémuma: pasreiz€jie ekonomiskie apstakli,
konkurence tirgd, jauni ligumi ar aviosabiedribam, sezonalitate (pieprasijuma izmainas
karstaja sezona), motivacijas Veicinasanai, sodiSana nepietickamiba un konfliktu

risinasana.
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Peétijuma jautdjums N2:

Ka izmainas tiek istenotas?

Pétijums atklaja, ka parmainas uznémuma notiek parak biezi. Ir pastavigas (reizi 2-3
ménesos) izmainas atalgojuma sist€éma. Realizéto parmainu un jauninagjumu biezums
nebitu problematisks, ja tie tiktu istenoti efektivi.

Petijums atklaja, ka lielaka dala respondentu nav informéti par gaidamajam izmainam.
Turklat joprojam trakst informacijas par jau Tstenotajam izmainam. Vairuma gadijumu
darbinieki sanem informaciju par jau gandriz vai Tstenotam parmainam.

Pétijums atklaja, ka darbinieki baidas apspriest savu nekompetenci ar Iideri, sakara ar
varbitibu tikt soditiem. Respondentu vairakums nekad neizsaka un nekad komentg
sanaksmes laika. Lai gan vaditajs vienmer lidz sniegt atzinumu vai komentarus.
Pétijums atklaja, ka daudzi darbinieki nav informé&ti par piedavatam izaugsmes
iesp&jam uznémuma.

Petijuma jautajums N3:

Kada ir darbinieka reakcija uz parmainam?

Pétijums atklaja, ka darbinieki netiek informéti iepriek§ par gaidamajam izmainam;
darbiniekiem triukst nepiecieSamo zinaSanu un nesp€j ietekm&t parmainu istenoSanu.
Visi Sie faktori izraisa negativu reakciju.

P&ttjums atklaj, ka darbinieki ir neizturigi pret parmainam konkrétaja uznémuma, kas
liecina par biezu darba kav&jumu, un arkartigi augstu kadru mainibu.

Ir saspringta situacija uzn€muma, sakara ar nemitigo parmainu sh&émam. Skaidri
redzams, ka darbinieki ir nogurusi no biezajam parmainpam noteikumos, sakara ar
kompensacijas sist€ému un sodu sist€mu.

Peétijuma jautdajums N4:

Kada ir pasreizéja darbinieka veiktspéja, attieksme un uzvediba uzpémuma?
Jauniem darbiniekiem médz triikt nepiecieSamas zinaSanas, prasmes un attiecigas
apmacibas. Lai gan liclaka dala darbinieku ir pavadijusi mazak neka pusgadu
uznémuma, skiet, ka lielakai dalai darbinieku ir neapmierinosa veiktspgja.

Petijums atklaja, ka lieclakai dalai darbinieku ir negativa attieksme pret darba
pienakumiem. To var izraisit nepiecieS$amo prasmju un profesionalitates trikums, lai
izpilditu dotos uzdevumus.

Petijums atklaja, ka galvenais uznémuma meérkis - katru dienu virzit klientu iegadaties

preci vai pakalpojumu, lai palielinatu ienakumus, Cik vien tas ir iesp&jams.
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e Pétijums atklaja, ka darbs negativi ietekmé darbinieku personigo dzivi, jo tiem ir
nepiecieSams stradat Iidz v€lam vakaram un nakts mainas. Turklat, sestdiena
pardosanas darbiniekiem ir tikai reizi ménest.

Petijuma jautajums N5:
Kada ir uznémuma iekseja atmosfera, klimats?

e Pétijums atklaja, ka iek$€ja vide uznémuma ir stresa pilna, dél pastaviga spiediena un
stingras uzraudzibas.

e Uzpémuma pastav pastaviga konkurence starp darbiniekiem. Darbinieki médz apskaust
viens otru, dél labiem sniegumiem. Ir daudz konfliktu starp uzn€muma darbiniekiem,
kas netiek risinati ar strukttrvienibu.

e Pétijums atklaja, ka dala darbinieku nejiitas ka dala no komandas.

e Trikst produktivu dialogu starp padotajiem un uzpémuma vaditaju. Darbinieki atrodas
distancéti no uznémuma vaditaja.

e Pétijums atklaja, ka uzp€muma lideris nevélas klausities darbiniekos. Turklat
darbinieki baidas paust savu viedokli.

Pétijums atklaja, ka uznémuma lideris nevélas klausities darbiniekos. Turklat darbinieki

baidas paust savu viedokli.

3.3. Talakas darbibas parmainu virzieni

Bakalaura darba tika petiti organizaciju parmainu aspekti un darbinieku reakcija uz
parmainam. Tika izpétiti un aprakstiti butiskakie jédzieni, kuri attiecas uz darba temu.

Bakalaura darba autore ir aprakstijusi ari darbinieku uztveri par parmainam un tas
galveno rezultatu — stress ka konfliktu izraisitaju. Nakamaja nodala seko uznémuma darbibas
apraksts un darbibas vadiba. Literatiiras apskats palidz noteikt visus raditajus, kuri ir svarigi
un nepiecieSami veiksmigai pétijuma témas izp&tei. Izmantota literatira pamato un palidz
izprast problémas priekSmetu, ka arT kliist par pamatu teorétiskai bazei.

Lai veiksmigi izstradatu talakas darbibas parmainu virzienus, ir svarigi noteikt talakas
darbibas misiju un meérkus. Misiju izmanto, lai aprakstitu situaciju, kas tiks sasniegta, ta
apzimé velamo rezultatu. Misija ir orient€ta uz ilgtermina pasakumiem un parasti nav taustams
rezultats, savukart meérki ir v€lamais galarezultats, kas tiek sasniegts, izmantojot

nepiecieSamos panémienus un resursus.
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Balstoties uz izpétito literatiiru, merkim ir jaatbilst pieciem kritérijiem. Nodalas ietvaros
autore mérku noteikSanai pielietos lietots SMART modeli, kas nosaka, ka m&rkim ir jaatbilst
vairakiem kritérijiem:

S — specific (specifiskam, konkrétam);
M — measurable (izméramam);
A — attainable (sasniedzamam, realiz€jamam);
R — realistic (realam);
T — time-bound (laika ierobeZotam).
Lai noteiktu uznémuma STA X parmainu attistibas virzienus, tiks noteikti sekojosi merki,

skat. 3.9. att.

Uzpémuma

misija

3.9. att. SIA X parmainu attistibas virzienu izvirzitie merki

Balstoties uz 3.9. attéla redzamajiem SIA X parmainu attistibas virzieniem, kur
izstradats izvirzamo mérku plans, autore izvirza misiju — kltt par klienta pirmo izvéli tirgos,
kur uzn€mums SIA X sniedz savus pakalpojumus.

Misijai ir pakartoti operativie mérki, kas dalas ekonomiskajos, funkcionalajos, socialajos
operativajos mérkos. Operativo mérku uzdevums ir aprakstit 1pasibas, kuras raksturo noteikto
mérku rezultatu, ka ar pakapes, pec kuram tiek meriti panakumi, vai mérki ir realizeti.

Pirms izvirzit operativos mérkus, tiks izveidots SIA X parmainu attistibas virzienu
mérku plans.

Mérku plans redzams 3.1. tabula.
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3.1. tabula

SIA X mérku plans

Merku klase

Meérka sasniegSana

Pamatmérkis

Palielinat SIA X uznpémuma apgrozijumu.

Konkrétie (specifiskie)

mérki

Piesaistit klientus ar jauniem tiirisma produktiem, veicot

parmainu vadibu uznémuma personala

Veélamie mérki

Nodrosinat potencialos klientus ar tiirisma produktu (celojumu)

iegadi no uznémuma SIA X.

Uzpémuma talako attistibu parmainu virziena ietvaros ir jaizvirza meérkis, kas ir

palielinat SIA X uzpémuma apgrozijumu. Par konkréto jeb specifisko mérki ir jaizvirza —

piesaistit klientus ar jauniem turisma produktiem, veicot parmainu vadibu uzpémuma

personala. Savukart pie v€lamajiem mérkiem tiek izvirzits nodrosinat potencialos klientus ar

tiirisma produktu (celojumu) iegadi no uzpémuma SIA X.

Lai sasniegtu 3.1. tabula izvirzitos mérkus, tiek noteikti 3.9. attéla uzskaititie

operacionalie merki, kur, pie uzstadita mérka tiek pielietots SMART modelis. Lai pec mérku

realizacijas varétu izméerit to atbilstibu sakotngji uzstaditajiem merkiem un vai tika sasniegti

velamie rezultati, katram meérkim tiek noteikts parbaudes raditajs un lielums, péc kura ir

iesp&jams to izmérit, lielumi ir noteikti procentuali vai péc skaita.

3.2. tabula redzami operativie ekonomiskie mérki uznémumam SIA X.

3.2. tabula

Operativie ekonomiskie mérki uznémumam SIA X

Kriteriji Operativie ekonomiskie merki
Merki: Palielinat uzn€muma SIA X Palielinat uzn€muma SIA X tiro pelnu
apgrozijumu
Parbaudes | Apgrozijuma % piecaugums pret Tiras pelnas % pieaugums pret
indikatori ieprieks€ja gada periodu ieprickséja gada periodu
Lielumi Ne mazak ka 10 % Ne mazak ka par 5 %
Avoti Gramatvedibas dati Gramatvedibas dati
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Ka redzams 3.2. tabula, tika izvirziti divi ekonomiskie mérki — palielinat uznpémuma

apgrozijumu un tir0 pelpu. Ka parbaudes indikatori abiem ekonomiskajiem meérkiem tiek

izvirzits % pieaugums pret iepriekS€ja gada periodu. Par lielumiem apgrozijumam tiek

izvirzits 10% pieaugums, bet tirai pelpai 5% pieaugums. Ka parbaudes avoti tiek izvirziti

gramatvedibas dati.

3.3. tabula redzami operativie funkcionalie mérki uznémumam SIA X.

3.3. tabula

Operativie funkcionalie merki uzpemumam SIA X

Merku klases: Operativie funkcionalie meérki
Merki: Nodrosinat darba raziguma Nodrosinat jaunus tiirisma
pieaugumu pakalpojumus (ceJojumu veidus,
galamerkus)
Parbaudes Pardoto tiirisma produktu Piedavajuma klasta picaugumu skaits
raditaji (celojumu) skaita pieaugums % attieciba pret ieprieks$¢jo gadu
salidzinot ar ieprieks€jo gadu
Lielumi Ne mazak ka 15 % Ne mazak ka 10 jauni pakalpojumi
katru ménesi
Avoti Datu baze Piedavato precu katalogs

3.3. tabula tiek atspoguloti funkcionalie meérki, kas ir nodroSinat darba raZiguma

piecaugumu uzp@muma un nodro$inat jaunus tirisma pakalpojumus (celojumu veidus un

galamérkus). Pirma funkcionala mérka sasniegSanai ir paredzéts pardoto produktu (celojumu)

skaita pieaugums ne mazak ka 15 % pret iepriek$€jo gadu, savukart lai nodrosinatu klientiem

pieejamu jaunu pakalpojumu sortimentu, katru meénesi ir japiedava vismaz 10 jauni

pakalpojumi katru ménesi attieciba pret ieprieks€jo periodu. Darba raziguma parbaudei avots

ir datu baze, bet otrajam operativajam funkcionalajam meérkim avots ir piedavato precu

katalogs.

3.4. tabula redzami operativie socialie mérki uznémumam SIA X.
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Operativie socialie meérki uznemumam SIA X

3.4. tabula

Meérku Kklases: Operativie socialie merki
Merki: Nodrosinat Nodrosinat darbinieku NodroSinat
darbinieku korporativos pasakumus darbinieku apmacibas
motivaciju
Parbaudes Samazinas Uzlabojas darbinieku Uzlabojas darbinieku
raditaji darbinieku rotacija saliedétiba, darbinieku kompetence, valodas
ieksgjie konflikti % zinasanas, klienti ir
samazinas pret ieprieksgjo apmierinataki %
periodu attieciba pret
iepriek$gjo periodu
Lielumi Atlaisti ne vairak ka | Samazinas iekS$¢jie konflikti | Ne mazak ka 40%
50 darbinieki gada par 50%
Avoti Personala vaditaja Aptaujas rezultati pirms un | Aptaujas rezultati

zinojums

péc meérku realizacijas

pirms un péc mérku

realizacijas

Par operativajiem socialajiem mérkiem ir izvirzits nodroSinat darbinieku motivaciju,

korporativos pasakumus un darbinieku apmacibas. NodroSinot darbinieku motivaciju,

samazinasies darbinieku rotacija, kas 2014. gada bija virs 100, bet Iidz ar mérku realiz€Sanu,

tiek planots, ka gada tiks atlaisti ne vairak, ka 50 darbinieki. Par inform&Sanas avotu kalpos

personala vaditaja zinojums. Ka nakamais socialais meérkis ir nodroSinat darbinieku

korporativos pasakumus, ka rezultata uzlabosies darbinieku attiecibas, kolektivs bis

saliedetaks, 1idz ar to samazinasies ieks€jie konflikti. Paredzets, ka ieks€jie konflikti

samazinasies par vismaz 50%, tie tiks meriti ar aptauju pirms un péc mérku realizacijas.

Savukart nodrosinot darbinieku apmacibas, uzlabosies darbinieku profesionala kompetence,

lidz ar to klienti biis apmierinataki ar uzn€muma darbinieku darbu. Paredzets, ka darbinieku

kompetence un klientu apmierinatiba ar to uzlabosies par 40%, apskatot Sos raditajus pirms un

p&c mérku realizacijas.
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SECINAJUMI

1. Izmainas uzp@muma tiek ieviestas neefektivi. Darbinieki netiek informéti par
gaidamajam izmainam.

2. Skiet, ka darbiniekiem ir griti pielagoties atri mainigajai videi, radot augstus darba
kav&jumu raditajus un apgrozijumu starp darbiniekiem.

3. Pelnu, galvenokart, iegiist pieredz&jusie darbinieki, jo lieclaka dala kompanijas darbinieku
ir iesacgji. Skiet, ka lielaka da]a darbinieku atpaliek no saviem kolggiem.

4.  Pastav komunikacijas trikums starp vadibu un padotajiem. Darbinieki nespgj ietekmét
vaditaja lémumu pienemsanas procesu attieciba uz jauninajumiem kompanija.

5. Personala locekli médz pretoties izmainam, paklausot jaunus noteikumus un
regul&jumus.

6. Darbinieki izjut stresu dél pastavigas uzraudzibas un monitoringa. Turklat spéciga
iek$€ja konkurence un dazadi pieméroti sodi padara vidi kompanija par saspringtu.

7.  Darba apstakli ir griiti, sakara ar nakts mainam un netradicionalo grafiku.

8.  Vadibas lémumi dazkart ir apSaubami un nav uzn€muma noteikumu kompetencg.
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PRIEKSLIKUMI

1.Informét darbiniekus par izmainam:

Visas izmainas ir jaapspriez, izskaidrojot un ieprieks pazinojot. Vélams, vienu ménesi
iepriekS. Nenozimigas izmainas varétu tikt pazipotas vienu ned€lu pirms ievieSanas.
Gadijumos, ja gaidamas 1paSi nenozimigas parmainas, informaciju pa e-—pastu, uzradot
galvenos jaunumus. Gadijumos ar vairakam butiskam parmainam uzpémuma vai ar&jam
izmainam, kas ietekmé organizacijas darbibu, Iiderim jaorganizé kopsapulce un jainforme visi
darbinieki. Tie darbinieki, kuri kadu iemeslu dé] nepiedalijas sanaksmé, ir jainformé

vaditajam. Papildus janosita visiem oficialo e-pastu ar visiem nepiecieSamajiem punktiem.

2.Parrunat izmainu iemeslus sanaksmju laika:

Kopsapulc€s uznémuma vaditajam ne tikai ir jaatklaj gaidamo parmainu biitiba, bet art
jaatklaj, kapéc $ie jauninajumi ir nepiecieSami uzpémumam. Tas palidzeés darbiniekiem,

skaidri saprast iemeslus, lai nakotn€ samazinatu pretestibu.

3.NodroSinat atgriezenisko saiti:

Uzpémuma vaditajam ir jaattista vide, kura darbinieki ir gatavi un vélas dalities ar savu
viedokli, pardomam, un neapmierinatibu. Darbinieku atsauksme ir nepiecieSama liderim, lai

uzlabotu un apspriestu svarigus jautajumus, vai izietu attiecigas apmacibas.

4.Motivet nepieredzejusos darbiniekus un jaunatnacéjus:

Ieviest sistematiskas prémijas, balvas tiem darbiniekiem, kas nesen pievienojas
uznémumam (ne vairak ka pirms 3 ménesiem). Sankcijas nedrikst piemérot tiem, kas nesen

pievienojas uznémumam. Turklat atseviski ir jaslave praktikanti.

5.0rganizét korporativos pasakumus:

Skiet, ka korporativie pasakumi ir labakais veids, ka uzlabot iek$gjo vidi uznémuma.

Darbinieki varés uzlabot attiecibas viens ar otru. Tas palidzeés samazinat iek$&jos konfliktus.

6. Iepazistinat jaunos darbiniekus:

Jauni darbinieki pakapeniski jaieved uznémuma ieks€ja vide, lai tos pienemtu un atzitu

komanda. Maksimali samazinat stresa ltmeni pirmaja posma.
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7.Jaievie$ papildus treninus:

Darbiniekiem ir jadod iespgja attistit savas prasmes un profesionalas zinasanas.
Komandas vaditajiem ir jaapspriez ar pardosanas cilvékiem, kada veida apmaciba butu aktuala
padreizgja parmainu perioda. Sis apmacibas jaorganizé reizi nedéla, darba stundu laika, lai

palielinatu darbinieku apmekl&jumu.

8.Uzraudzit lemumus atbilstibas departamenta:

Uzpémuma vaditajam japiedalas arkartas gadijjumos, lai nodroSinatu godigu

atrisinajumu.
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PIELIKUMI
1. pielikums

ANKETA

Liadzu, izveleties atbilstoSu atbildi uz Sadiem 13 jautajumiem:

1) Cik biezi Jums ir negativas izjiitas par saviem darba pienakumiem?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Arkartigi biezi

2) Cik biezi jus nevarat ietekmet Jusu vaditaja lemumu?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Pastavigi

3) Cik biezi jums ir sajiita, ka Jums triikst prasmju un profesionalitates, lai

izpilditu izvirzitos uzdevumus?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Pastavigi

4) Cik biezi Jums ir sajiuita, ka neesat dala no komandas?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

O Pastavigi
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5) Cik biezi Jus nepiekritat vaditaja viedoklim, par Jusu padarito darbu un Jasu

personibu?
o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Pastavigi

6) Cik biezi Jus informe par savas karjeras iespéjam?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Pastavigi

7) Cik biezi Jus juitaties parslogots ar uzdevumiem un pienakumiem sava darba

vieta?
o Nekad
o Dazreiz
o BieZi

o Loti biezi

o Vienmeér

8) Cik biezi ir Jums ir sajutas, ka darba apjoms, ko veicat, negativi ietekmé darba

kvalitati?
o Nekad
o Dazreiz
o BieZi

o Loti biezi

o Vienmeér
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9) Cik biezi Jums ir sajuta, ka darbs negativa ietekme uz Jiisu personigo

dzivi?
o Nekad
o Dazreiz
o BieZi
o Loti biezi

o Pastavigi

10) Cik biezi Jiis saskaraties ar situaciju, kad nevarat sanemt nepiecieSamo

informaciju par veicamo darbu?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

o Pastavigi

11) Cik biezi jus uzdevumus, kas ir pret savu tic?

o Nekad
o Dazreiz
o Biezi

o Loti biezi

O Pastavigi

12) Cik bieZi uzpémuma tiek istenotas izmainas?
o Arkartigi biezi
o Loti biezi
o Biezi

o Reti
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13) Cik biezi Jiis kopsapulceés apspriezat parmainasisteno$anu un jauno inovaciju
ievieSanu?
o Nekad nekokoment&ju
o0 Reti komentgju
o Dazreiz komentgju

o Brivi komentgju

Liidzu, izvélieties vienu punktu atbildot uz Sadiem 5 jautajumiem:

1. Dzimums
O Virietis
o Sieviete
2. Vecums (gadi) 4. Meénesa ienakumi
o 20-24 o Mazak neka 200 EUR
o 26-29 o 200-400 EUR
o 30-35 o 400-600 EUR
0 Vairak ka 36 o 600-800 EUR
o virs 800 EUR
3. Pabeigta izglitiba 5.Nostradati gadi
o Pamatskola o mazaks par 0,5
o Vidusskola o 05-1
o Augstskola o 1-2
O Magistrs o 3-4
o Cits (noradit) o Virsh
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Intervijas jautajumi ar darbiniekiem

1.

Cik ilgi jus stradajas uzpémuma?

. Ka jus raksturotu uzp€muma lideri?
. K& jiis novertgjas jiisu menedzeri?

2
3
4.
5)

Ka jus novertgjiet darba apstaklus uznémuma?

. Kadi snieguma faktori jus ietekmé& uznémuma?

Uznemuma stradajoso sieviesu
un viriesu skaits

| Viriesi

M Sievietes
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3. pielikums

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Uznemuma darbinieku vecuma kategorija

I I I o

Mazak neka 20-24 25-29 30-35 Over 36
19

4. pielikums

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Darbinieka ménesa darba alga

T T T T E

Mazak neka 200-400EUR 400-600EUR 600-800 EUR Virs 800 EUR
200EUR
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Dokumentara lapa

Bakalaura darbs ,,Parmainu vadiba un ta ietekme uz darbinieka darba produktivitati

tirisma uznémuma X izstradats LU Ekonomikas un vadibas fakultate.

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

Autors:

(paraksts) (datums)

Rekomendgju darbu aizstavésanai

Vaditaja:

(paraksts) (datums)

Recenzents:

Darbs iesniegts Akadémisko programmu dekanata

Metodike: Zanda Nilendere

(paraksts) (datums)

Darbs aizstavéets bakalaura gala parbaudijuma komisijas sedé
2016.gada”___”.
Protokola Nr.

Vertejums

Komisijas sekretare
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