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Iveta Baldina. PERSONALA PRETOSANAS PARMAINAM UN TAS
PARVARESANAS METODES VALSTS PARVALDES IESTADE

Alberta koledZa, studiju programma ,lestdZu darba organizacija un vadiba”, iveta.videja@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnin§

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Pétijuma “Personala pretoSanas parmainam un tas parvaréSanas metodes valsts
parvaldes iestadé” temata aktualitati veido tas, ka valsts parvaldi sagaida ievérojamas parmainas. To
paredz Valsts kancelejas izstradatais un Ministru kabineta apstiprinatais Valsts parvaldes reformu plans
2020 (turpmak teksta - Reformu plans). Tacu ikviend parmainu procesa ir jarékinas ar zinamu pretestibu
no iesaistito personu puses, kas var negativi ietekmét parmainu gaitu.

Petijuma merkis: Tapéc pétijuma meérkis ir izpétit un analizét darbinieku iespéjamo pretoSanos
parmainam un ieteikt piemérotakas pretestibas parvarésSanas metodes.

Pétijuma metodes: Teoréetiskas bazes sagatavoSanai tika izmantotas tadas visparzinatniskas pétijumu
metodes ka monografiska metode, analizéjot pieejamo literatiru latvieSu un anglu valoda, grafiska
metode, analize un sintéze. Empirisko datu ieguvei tika izmantotas gan kvalitativas (dokumentu analize,
SVID analize, intervija), gan kvantitativas (anketéSana) pétijjumu metodes. Empiriskas informacijas
apstradei un analizei tika izmantotas statistiskas pétijumu metodes (statistiskd novérosana, savstarpéjo
sakaribu analize), ka ari grafiska metode un sintéze.

Sasniegtie rezultati: Petijuma apkopotas teorétiskas nostadnes lauj izprast, kadi neatkarigie mainigie
faktori ietekmeé darbinieku attieksmi pret parmainam un kadi ir veiksmigi vaditu parmainu pamatprincipi.
Praktiskas izpétes rezultati apstiprina teorija giitas atzinpas, ka visi neatkarigie mainigie faktori ir
savstarpéji saistiti, kas nozimé, ka nepilnibas viena no tiem ietekmé ari paréjos rezultatus. Tapéc,
izstradajot priekslikumus pretestibas mazinasanai, ir jdizmanto kompleksa pieeja.

Atslégas vardi: parmainas; parmainu vadiba; pretosanas parmainam; valsts parvalde.

levads
Valsts parvaldei tapat ka privatajam sektoram ir jaspéj mainities, ievieSot laikmetam atbilstosas
parmainas. Parmainu nepiecieSamiba ir pieradita ar1 pédéja laika veiktajos pétijumos.

Raksta pamata ir autores izstradatais kvalifikacijas darbs “Personala pretoSanas parmainam un
tas parvarésanas metodes valsts parvaldes iestadé”. Temats ir aktuals, jo valsts parvaldi Sobrid
skar ievérojamas parmainas. Temats ir arl nozimigs, jo pretestiba parmainam var negativi
ietekmeét parmainu gaitu. Tapéc kvalifikacijas darba merkis ir izpétit un analizét darbinieku
iesp€jamo pretoSanos parmainam un ieteikt piemérotakas pretestibas parvarésanas metodes.

Meérka sasniegSanai tika izvirziti sekojosi uzdevumi:
1. Analizét teorétiskas nostadnes;

2. Analizéet Reformu planu un pétamas valsts parvaldes iestades (turpmak teksta - lestade)
darbibu no planoto reformu skatu punkta, un veikt lestades parmainu vadibas SVID
analizi;

Sagatavot intervijas jautajumus un veikt Valsts kancelejas ekspertu interviju;
Sagatavot aptaujas anketas jautajumus un veikt lestades darbinieku anketéSanu;

Apkopot un analizet pétijuma iegiitos datus;

o 1ok W

Apkopot biitiskakos secinajumus un izstradat priekslikumus pretestibas mazinasanai.
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Raksta tiek atspoguloti butiskakie teorétiskas un praktiskas izpétes rezultati, kas kopuma ir
lavusi sasniegt izvirzito merki.

Parmainu un to vadibas pamatnostadnes

Citejot L. R. Dombrovsku gramata “Cilvékresursu kapitala vadiba”: “Parmainas ir process, kas
virza uzpémumu no pasreizéja stavokla uz tadu, kadu tas velas sasniegt” (Dombrovska 2009). G.
Davidsone sava gramata “Organizaciju efektivitates modelis” pauZ viedokli, ka parmainas ir
jebkuri jauni organizéSanas un darbibas veidi (Ddvidsone 2008). Tadéjadi var secinat, ka
parmainas organizacija ir process, kura ierasto kartibu nomaina cita, visbiezak nezinama un
jauna kartiba. Organizacijas vadibas skatijuma parmainas ir nepiecieSamas, lai organizacijas
spétu giut panakumus un noturétos strauji mainigaja vide (iekSéja/ aréja), tacu darbinieku
skatljuma parmainas nereti tiek uztvertas ka kritisks dzives pagrieziens un tam pretojas. I.
ESenvalde gramata “Parmainu vadiba”pretoSanos parmainam definé ka bailes no visa jauna, kas
rada aktivu uzvedibas reakciju - pretdarbibu, opoziciju, visu veidu pretosanos parmainam
(Esenvalde 2007). Tatad parmainas ir stresa un citu negativu seku izraisitajs, un pilnigi dabiska
reakcija ir no tam izvairities. Tapéc parmainas ir mérktiecigi javada. Autore secina, ka parmainu
vadibu ka biutisku priek$noteikumu veiksmigam parmainam, akcenteé visi parmainu pétnieki. M.
Armstrongs (M. Armstrong) parmainu vadibu definé ka procesu, kura merkis ir sasniegt ieceréto
parmainu vienmeérigu istenoSanu ar planoSanas un sistematiskas ievieSanas palidzibu, nemot
Vera iespéjamo pretoSanos tam (Armstrong 2010). Butiskaka atzipa, kas ir jasaprot, vadot
parmainas, ir, ka tas nenotiek bez darbinieku lidzdalibas. TieSi darbinieki ir parmainu galvenie
virzitajspeki vai gluZi pretéji - bremzetdji. Te arl paradas parmainu vaditaju lielakais
izaicinajums - ir janovers $i dabiska pretestiba, ir japanak, lai darbinieki iesaistas parmainu
procesa un to atbalsta. Citéjot L. R. Dombrovsku: “Ja uznémums netiek gala ar darbinieku
negativo attieksmi pret parmainam, ir nopietni apdraudéta uznémuma spéja noturéties tirgi”
(Dombrovska 2009). Tatad, nenovérSot pretoSanos parmainam, organizacija riské ne tikai ar
esoSo parmainu projektu, bet arl attistibu perspektiva, tapéc parmainu vadiba, pirmkart, ir
cilvéku vadiba parmainu laika. Sim noliikam ir izstradatas parmainu vadibas teorijas un modeli,
kas lauj izprast, ka vadit parmainas un ar ko rékinaties to laika.

Analizéjot parmainu vadibas teorijas un modelus, autore galvenokart izmantoja E. Kameronas
un M. Grina (E. Cameron & M. Green) gramata “Making sense of change management” piedavato
klasifikaciju. Parmainu vaditaji vienlaicigi saskaras ar diviem pamatuzdevumiem, un parmainu
veiksmigs iznakums bus tikai tad, ja parmainu gaita tiks izpilditi tie abi. Tie ir sekojoSi: vadit
darbiniekus cauri parmainu procesam individuala limeni; vadit organizaciju cauri parmainu
procesam (Cameron, Green 2009). Kopuma ir vairaki desmiti parmainu vadibas teoriju un
modelu. Tomér jaatzist, ka neviens no tiem nepiedava vienu labako (universalo) veidu, kas
garantétu veiksmigu parmainu rezultatu. Péc autores domam parmainu vadibas teorijas un
modeli atspogulo faktorus, ar kuriem jarekinas, vadot parmainas, un palidz saprast, kadi ir/ bis
galvenie personala pretestibas celoni - gan organizacijas, gan individuala Iimeni.

Analizéjot parmainu pienemsanu ietekméjoSos faktorus un to raksturotajus, autore izmantoja
Harvardas Biznesa skolas profesores L. Hilas (L. Hill) gramata "Managing Change" piedavato
skatijumu. L. Hila min devinus iemeslus, kapéc cilvéki pretojas parmainam un seSus iemeslus,
kapéc cilveki atbalsta parmainas (Hill 2009). Protams, nav iespéjams paredzét visus faktorus,
kas var ietekmét darbinieku attieksmi pret parmainam, tacu, apkopojot Hilas uzskaititos
iemeslus, kapéc cilveki pretojas parmainam un pretnostatot iemeslus, kapéc cilvéki atbalsta
parmainas, autore var izdalit seSus galvenos faktorus, kuriem bitu japievérS uzmaniba,
izvertéjot iespéjamo pretestibu. Tie ir: meérku skaidriba; individualie faktori; parmainu
vadiSanas veids jeb parmainu process; parmainu lideriba; komunikacija; organizacijas kultiira.
Analizéjot uzskaititos faktorus, autore piekrit D. M. Herolda un D. B. Fedora (D. M. Herold & D. B.
Fedor) gramata “Mainiet veidu, ka vadit parmainas” paustajam viedoklim, ka nav viena svarigaka
faktora, kas ietekmé darbinieku attieksmi pret parmainam. Tie visi ir savstarpéji saistiti (Herold,
Fedor 2009).
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Metodologija

Pétijums tika izstradats laika posma no 2017. gada 10. oktobra lidz 2017. gada 20. decembrim.
Iestades darbinieku anketéSana un Valsts kancelejas ekspertu intervija tika veiktas laika posma
no 2017. gada 13. novembra lidz 2017. gada 24. novembrim.

Teoreétiskas bazes sagatavoSanai tika izmantoti G. Davidsones, L. Dombrovskas, I. ESenvaldes, D.
M. Herolda un D. B. Fedora, E. Kameronas un M. Grina, M. Armstronga u. c. autoru darbi,
publikacijas medijos un veiktie pétijumi. Lai izpétitu, kadas parmainas sagaida valsts parvaldi,
autore analizéja Reformu plana dimensijas, virzienus un meérkus. Lai izpétitu, cik aktualas
iecerétas parmainas ir lestadei, autore analizéja lestades darbibu no planoto reformu
skatupunkta, ka ar1 veica SVID analizi, atspogulojot lestades parmainu vadibas stipras un vajas
puses, ka arl iesp€jas un draudus. Lai veiktu praktisko pétijumu, sakotnéji tika izveidots teorija
balstits pétijuma konceptualais modelis (sk. 1.att.).

Neatkarigie mainigie Darbinieku attieksme pret parmainam
faktori: y >
1) Merku skaidriba; }
2) Individualie faktori;
3) Parmainu process; Demografiskie faktori:
4) Parmainu lideriba; 1) Struktdrvieniba;
5) Komunikacija; 2) Amata grupa;
3) Darba stazs;

4) Vecuma grupa.

1. att. Petijuma konceptualais modelis (autores veidots)

Atkarigais mainigais ir darbinieku attieksme pret parmainam. Lai noskaidrotu, ka neatkarigo
mainigo faktoru ietekmi vérté Valsts kanceleja, tika veikta ekspertu intervija ar Valsts kancelejas
Parmainu vadibas nodalas vaditaju Ditu Ernu Sili. Intervija notika intervéjamas personas darba
vietd un ilga 60 miniites, atbildes ierakstot elektronisko datu neséjiericé. Intervijas laika autore
sanéma atbildes uz 10 ieprieks sagatavotiem jautajumiem.

Lai izpétitu, ka neatkarigie mainigie faktori ietekmé darbinieku attieksmi pret parmainam,
Webropol programma (elektroniski) tika veikta anonima darbinieku aptauja. Aptaujas anketa,
saskana ar pétijuma konceptualo modeli, tika ieklauti 4 demografiskie jautajumi un 6 tematisko
jautajumu grupas, kopuma 52 jautajumi. Piedavajums piedalities aptauja tika ievietots lestades
nodarbinatie. Pétijuma iegitie dati tika apkopoti Microsoft Excel programma un analizéti
Webropol statistiskas analizes programma. Atspogulojot datus grafiski, autore izmanto gan
skaitlisku (noradot precizu respondentu atbilzu skaitu katra jautajuma), gan procentualu
(noradot kads ir atbilzu sadalijums uz kopéja fona) dalijjumu. Aprakstot (analiz€jot) apkopotos
datus, autore izmanto procentudlu dalijumu, provizoriski attiecinot rezultatus uz visu
generalkopu.

Rezultati

Apkopojot atbildes uz Valsts kancelejas ekspertu intervijas jautajumiem, autore secina, ka Valsts
kancelejas skatijuma attieksme pret parmainam ir atkariga no augstaka limena vaditajiem un
komunikacijas kartibas katra konkréta iestade. Kopuma intervijas laika gutas atbildes Jauj labak
izprast planoto reformu biitibu, kas lauj analizét aptaujas rezultatus no cita skatu punkta, ka ari
izstradat priekslikumus, kas atbilst “jaunas” valsts parvaldes pamatprincipiem.

Veicot lestades darbinieku aptauju, tika sanemtas 180 aizpilditas anketas. Izmantojot online
kalkulatoru, autore aprékinaja, ka S$ads izlases apjoms nodrosina 90% ticamibu aptaujas
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rezultatiem ar 5,2% klidas varbutibu, tatad rezultati var tikt attiecinati uz visu generalkopu.
Autore ir izveidojusi aptaujas rezultatu kopsavilkumu, kura ir atspogulots katra jautajumu bloka
vid€jais pozitivo, dal€ji pozitivo, neitralo, daléji negativo un negativo atbilzu skaits (sk. 2. att.).
Sads parskats uzskatami atspogulo lestades darbinieku viedokli par to, ka neatkarigie mainigie
faktori ietekmeé darbinieku attieksmi pret parmainam kopuma.

Mérku skaidriba  IGIEE23NS 80 O ee ]
Individualie faktori IEEEEZOEEEENEEEETA 54 | ) B
Parmainu process INIONI250N 26 60 50
Parmainu lidertba  II2mmmggmm]4 54 e g ]
Komunikacija IISEsmmn1e 68 52 ]

Organizacijas kultdra

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

m Negativs vértéjums M Daléji negativs vértéjums Neitrals vértéjums Daléji pozitivs vértéjums M Pozitivs vértéjums

2. att. Izpétes vidéjie rezultati, skaitliski un % (autores veidots)

Ka redzams Z2.att., Valsts kancelejas minétie faktori (komunikacija un lideriba) lestades
darbinieku vertéjuma nav tie zemak vértetie, tomer videji 24% respondentu negativi vai daléji
negativi verté komunikacijas bloka jautajumus, atzistot, ka organizacija pastav zinamas
komunikacijas problémas, kas savukart var negativi ietekmét darbinieku attieksmi pret
parmainam. Attieciba uz vaditajiem - lestades darbinieki tos véerté salidzinosi pozitivi, tikai
videji 17% respondentu negativi vai daléji negativi verte savus vaditajus un vinu spéju vadit
parmainas. Savukart biitisks negativs faktors ir kultiiras elastiba - vidéji 57% respondentu eso$o
organizacijas kulttru vertée ka parmainam neelastigu. Arl individualo faktoru bloka atbildes nav
pozitivas - vidéji 34% respondentu nepatik parmainas, tas vinos rada stresu, tapéc tas
neatbalsta.

Lai noskaidrotu kada ir darbinieku attieksme konkréti pret gaidamajam reformam valsts
parvaldé, merku skaidribas bloka ietilpa art jautajumi par Reformu planu. Apkopojot atbildes uz
apgalvojumu: “Es esmu iepazinies ar Valsts kancelejas izstradato Valsts parvaldes reformu planu
2020”, autore secina, ka apstiprinosi atbildéjusi ir tikai 33% respondenu (59 darbinieki no 180),
kas liecina par darbinieku iesaistes trikumu. Saskana ar teoriju, Sis fakts varétu negativi
ietekmét darbinieku attieksmi pret konkrétajam parmainam.

Talak, analiz€jot to 59 respondentu atbildes, kuri ir iepazinusies ar Reformu planu (sk. 3. att.),
autore secina, ka lielaka dala respondentu to no mérku skaidribas viedokla vérté daleji pozitivi,
tacu autore ieteiktu pievérst uzmanibu tiem 22% respondentu, kas to vérté negativi vai daléji
negativi. Péc autores domam tie varétu biit planoto reformu oponenti, kas nebaidas paust savu
negativo nostaju. Saskana ar teoriju, aktiva oponentu darbiba var negativi ietekmét ari to
darbinieku viedokli, kas daléji pozitivi vérté planotas reformas, tacu kaut kadu iemeslu dé] nav
sniegusSi viennozimigi pozitivu vértéjumu, ka arl to darbinieku viedokli, kas vel nav iepazinuSies
ar Reformu planu. To varétu provocet arl informacijas izplatiSanas tenku un intrigu veida, kas
$aja pétijuma ir viens no negativi vértétajiem komunikacijas bloka jautajumiem, ka ari individalo
faktoru bloka jautajumos konstatéta negativa attieksme pret parmainam kopuma.

Reformu plans [NSENETS 34 7
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Negativs vértéjums  ® Daléji negativs vErtéjums Neitrals vErtéjums Dalgji pozitivs vértEjums M Pozitivs vErtéjums

3. att. Izpétes vidéjie rezultati, skaitliski un % (autores veidots)
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Kopuma autore secina, ka pétijuma rezultati uzskatami atspogulo neatkarigo mainigo faktoru
ietekmi uz darbinieku attieksmi pret parmainam. Tie apstiprina ari teorija gitas atzinas, ka nav
viena svarigaka faktora, tie visi ir savstarpéji saistiti. Tadéjadi autore var izstradat pétijuma
rezultatos balstitus secinajumus un tiem atbilstoSus teorija balstitus priekslikumus.

Secinajumi

Pétijuma apkopotas teorétiskas nostadnes lauj izprast, kadi neatkarigie mainigie faktori ietekmé
darbinieku attieksmi pret parmainam un kadi ir veiksmigi vaditu parmainu pamatprincipi.
Tadejadi, izpétot esoSo situaciju, ir iesp€jams atklat negativi ietekméjosos faktorus un izstradat
teorija balstitus ieteikumus to novérsanai.

Analizéjot Reformu planu, autore secina, ka reformas valsts parvaldé ir nepieciesamas, jo,
stradajot pa vecam, trikst resursu. Reformu plana meérki ir skaidri definéti un pamatoti, kas
biitiba varétu veicinat visparéju atbalstu, tacu pieredze rada, ka ari vispamatotakas parmainas,
to ievieSanas procesa saskaras ar pretestibu, kuru ir svarigi parvaret.

Analizéjot Iestades darbibu, autore secina, ka kopuma iestades darbiba ir vértéjama ka efektiva,
tacu planoto reformu ietvaros ir iespéjams stradat vél efektivak, tapéc ir bitiski panakt lestades
darbinieku iesaisti.

Analizéjot atbildes uz intervijas jautajumiem, autore secina, ka tas, cik informéti un iesaistiti ir
iestazu darbinieki attieciba uz planotajam reformam, liela meéra ir atkarigs no augstaka limena
vaditajiem un komunikacijas kartibas katra konkreéta iestade. Tadéjadi butiskakais Skeérslis jeb
pretestibas célonis valsts parvalde ir tiesi vaditaju attieksme.

Analizéjot anketéSanas rezultatus, autore secina, ka butiski negativi vértéjams faktors ir 67%
respondentu, kas nav iepazinusSies ar Reformu planu, tadéjadi neizprot planoto reformu mérkus.
Tas liecina par meérktiecigas darbinieku iesaistes tritkumu. Saskana ar teoriju, Sis fakts varétu
negativi ietekmét darbinieku attieksmi pret konkrétajam parmainam, kuru pastiprina
pastavosas organizacijas kultiiras neelastiba parmainam, ka ari individu negativa attieksme pret
parmainam kopuma un informacijas izplatiSanas tenku un intrigu veida.

Otrs butiski negativi vértéjams faktors ir 22% no tiem, kas ir iepazinus$ies ar Reformu planu, to
verté negativi vai daleji negativi. Tie ir planoto reformu oponenti, kas nebaidas paust savu
negativo nostaju, tadéjadi, izmantojot nepilnibas pastavosaja komunikacijas kartiba, var negativi
ietekmeét ari to darbinieku viedokli, kas vél nav iepazinusSies ar Reformu planu.

Kopuma izpétes rezultati apstiprina teorija gitas atzinas, ka visi neatkarigie mainigie faktori ir
savstarpéji saistiti, kas nozimé, ka nepilnibas viena no tiem ietekmeé ari parejos rezultatus, tapéc,
izstradajot priekslikumus, autore ir izmantojusi kompleksu pieeju, 1paSi pievérsoties
mérktiecigai darbinieku iesaistei un parmainam elastigas organizacijas kultiiras veidosanai.
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Baiba Bitmane. DARBINIEKU NOVERTESANAS PASAKUMU PILNVEIDE

PASVALDIBAS POLICIJA

Alberta koledZa, studiju programma , lestaZu darba organizacija un vadiba”, bbitmane@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Viens no iestddé nozimigakajiem faktoriem ir tas darbinieki, jo tiesi no vinu
profesionalitates, motivacijas un iekSéjas degsmes liela méra ir atkarigi iestades darbibas rezultati,
sasniegumi un panakumi, tapéc svarigi, lai katrs iestadé stradajosais izprot savu lomu, nozimi un atbildibu
taja. Temats ir aktuals, jo darbinieku noveértéSana, ir ka atskaites punkts izaugsmei, kas lauj lemt par
atbilstibu esoSajam amatam un izveidot redzéjumu par turpmako darbibu iestadé, ka ari personala
novértésanai joprojam netiek pievérsta nepiecieS$ama uzmaniba, turklat tas ir sarezgitakais un jutigakais
personala vadibas process. lestade, kura tika veikts pétijums par personala novértéSanas pasakumiem,
noveérots, ka sakara ar Valsts policija veikto algu reformu, vairaki pasvaldibas policijas darbinieki pargaja
stradat uz Valsts policiju. Reagéjot uz sadu tendenci, pasvaldibas policijas vadiba, lai mazinatu darbinieku
aizieSanu, ka vienu no iespéjamiem variantiem piedavaja samazinat darbinieku darba laika periodu, pirms
iegit inspektora amatu, tadejadi samazinot algu starpibu, savukart atbilstosi kartibnieka un inspektora
amata aprakstam, palielina uzdotos darba uzdevumus. Péc autores domam samazinot darbinieku darba
laika periodu pirms inspektora amata iegiiSanas, pasvaldibas policijas vadibai biitu jaizverté esoSais
novértésanas modelis policija un iespéjams veikt taja izmainas, jo iestadé darbinieku novértésana ir
daudzveidiga. Ikviens darbinieks, kur§ strada pasvaldibas policija ir paklauts kadam no atestacijas
veidiem.

Petijuma merkis: Izpétit pasvaldibas policijas personala noveértéSanas teorétiskas un praktiskas
nostadnes, to ietekmi uz darba procesu un sniegt ieteikumus noveértésanas pasakumu pilnveidei.

Pétijuma metodes: Monografiska pétniecibas metode (teorijas analize), darbinieku aptauja, strukturéta
intervija, grafiska metode (iegiito datu atspoguloSana grafiski), dokumentu analizes metode, SVID analize
un sintéze - secinajumu un priekslikumu sagatavosanai.

Sasniegtie rezultati: Pétijuma rezultati lauj izprast personala novértésanas procesu iestadé un noteikt
esos$as problémas un vélamos risinajumus personala novértésSanas uzlabosana. Secinajumi lauj izstradat
priekslikumus personala novértésanas pilnveidosSanai.

Atslégas vardi: pasvaldibas policija, personals, personala novértéSana, novértésanas pasakumi.
Ievads

Viens no iestadé nozimigakajiem faktoriem ir tas darbinieki, jo tieSi no vinu profesionalitates,
motivacijas un iek$€jas degsmes liela méra ir atkarigi iestades darbibas rezultati, sasniegumi un
panakumi, tapéc svarigi, lai katrs iestadé stradajosais izprot savu lomu, nozimi un atbildibu taja.
Savukart personala novértéSanas meérki var biit dazadi, pieméram, piemérotaka kandidata atlase
vai darbinieka lidzSin€jas darbibas izvértésana, kas lauj lemt par atbilstibu esoSajam amatam un
izveidot redz€jumu par turpmako darbibu iestade. Temats ir aktuals, jo darbinieku novértéSana
ir ka atskaites punkts izaugsmei, kas lauj lemt par atbilstibu esoSajam amatam un izveidot
redzéjumu par turpmako darbibu iestadé, ka ari personala novértéSanai joprojam netiek
pievérsta nepiecieSama uzmaniba, turklat tas ir sarezgitakais un jutigakais personala vadibas
process. Darba autore, ka pétijuma vietu izveléjas X pasvaldibas policijas X parvaldi, jo iestadée
darbinieku noveértésana process ir daudzveidigs, kur darbinieki paklauti Cetriem novértésanas
veidiem (atestacijam) - staZieru atestacija, jauno darbinieku atestacija, arpuskartas atestacija, ka
ari kartéja atestacija.
Iestade, kura tika veikts pétijums par personala novértéSanas pasakumiem, noveérots, ka sakara
ar Valsts policija veikto algu reformu, vairaki pasvaldibas policijas darbinieki pargaja stradat uz
10
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Valsts policiju. Reagéjot uz $adu tendenci, pasvaldibas policijas vadiba, lai mazinatu darbinieku
aizieSanu, ka vienu no iespéjamiem variantiem piedavaja samazinat darbinieku darba laika
periodu, pirms iegit inspektora amatu, tadejadi samazinot algu starpibu, savukart atbilstosi
kartibnieka un inspektora amata aprakstam, palielina uzdotos darba uzdevumus. Péc autores
domam samazinot darbinieku darba laika periodu pirms inspektora amata iegiiSanas,
pasvaldibas policijas vadibai biitu jaizverté esoSais novertéSanas modelis policija un iespéjams
veikt taja izmainas, jo iestadé darbinieku noveértésana ir daudzveidiga. Ikviens darbinieks, kurs
strada pasvaldibas policija, ir paklauts kddam no atestacijas veidiem.

Pétijuma meérkis ir izpétit pasSvaldibas policijas personala novértéSanas teorétiskas un
praktiskas nostadnes, to ietekmi uz darba procesu un sniegt ieteikumus novértésanas pasakumu
pilnveidei.

Ta sasniegSanai ir izvirziti sekojoSi uzdevumi:

— izpetit personala novértéSanas procesa teorétiskos aspektus un sagatavot parskatu par
izpétes rezultatiem;

— sagatavot paSvaldibas policijas un personala novertéSanas procesa raksturojumu, veicot
to SVID analizi;

— sagatavot anketas jautajumus, veikt anketéSanu, lai uzzinatu darbinieku viedokli par
personala novértésanas procesu iestadé;

— sagatavot intervijas jautajumus un intervét struktirvienibas vaditajus par personala
novertésSanas procesu iestade;

— veikt iegitas informacijas analizi, sagatavot secindjumus un sniegt priekslikumus
pasvaldibas policijas personala novértéSanas procesa pilnveidei.

Pétijuma sagatavosSana izmantotas sekojoSas pétijuma metodes: intervéSana (pétijuma autores
sagatavota strukturéta intervija ar struktirvienibas vaditajiem), anketéSana (pétijuma autores
sagatavota anketa iestades darbiniekiem), SVID analize, grafiska metode, teorijas, dokumentu un
iegiito rezultatu analize.

Personala novértésanas teorétiskie aspekti un novértésanas process organizacija

Cilvekam ir dota domasanas un ricibas analizes spéja, tadél ikdiena més neapzinati novértéjam
apkart notiekoSus procesus, cilvékus un to darbibu, kas pamata parada misu attieksmi pret Sim
lietam un kopéjo dzives izpratni. Ja $1 ikdieniS8ka novértéSana ietekmé tikai miisu pasu izjitas,
ricibu, tad darba vieta novértéSana ir konkréta un tieSa, kuras rezultats var biitiski ietekmét gan
cilveka turpmako vietu noteikta darba vieta, gan vina iespéjamo karjeru un materialo labklajibu.
Saistiba ar personala noveértésanu rodas jautajumi: ,Kapéc més novértéjam personalu?, Ko tiesi
vertet: darba rezultatus, zinaSanas, uzvedibu?, Ka vertét? Ka attiecigajiem darbiniekiem darit
zinamus vertésanas rezultatus?” (ESenvalde 2008). Tatad, uzsakot personala novértésanu, darba
devéjam svarigi biitu izvertét, kapéc darbinieks tiek vértéts, ka notiktu darbinieku vértésana,
kadas vertésanas metodes tiktu izmantotas vértésanas procesa, ka ari butiski biitu darbiniekiem
izskaidrot veértéSanas rezultatus, lai darbinieks saprastu, kas biitu uzlabojams darba procesa vai
kadas zinasanas biitu nepiecieSams papildinat.

Darbinieku novértésanu I.Boitmane defing, ka komplicétu un ilgstoSu procesu, kas tiek detalizéti
planots un veikts noteikta laika perioda (Boitmane 2008), ari Inese Voroncuka darbinieku
novertésanu raksturo ka darbietilpigu procesu, uzsverot, ka novertéSanas procesa laika butu
jaizstrada novértésanas plans - ka veikt novértéSanu un pastavot iespéjai, ka uznémums nosaka,
kuri darbinieki tiktu vértéti un kuri ne (Voroncuka 2009).Tatad, darbinieku novértésana nevar
notikt spontani, tai ir jabut rapigi izplanotai, butu jaizstrada noveértéSanas kartiba, ka arl
jaizverte, kas piedalitos darbinieku novértésana, kadi lidzekli biitu jaiegulda novértéSanas
procesa attistiba un kadiem kritérijiem biitu jaatbilst darbiniekam, kurs tiek novértéts.
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Personala novértéSanas sistémas izvéle parsvara ir atkariga no tas merka, tacu iestades
novertéSanas sistémas izveli nosaka ari to lielums un darbibas specifika. Darbinieka
noveértéjums lauj darba devéjam pienemt lémumu par darbinieka zinasanu limeni, prasmém vai
profesionalo uzvedibu un attieksmi, nosakot macibu un attistibas vajadzibas, lai pilnveidotu
darba izpildes sniegumu nakotné.

Personala novértésana ir plass gan informacijas, gan darbibu kopums, kura rezultata tiek izteikts
vértéjums par darbinieku un vina padarito darbu. Autori I.Voroncuka, M.Kehre, I.Forands un
L.Zilite visparigi novertésanu iedala divos veidos: neformals vértéjums un formals jeb formali
sistematizéts vertéjums. Neformalo vértéjumu darbinieks sanem visa darba proces3, ik dienas,
kuras laika darbinieks giist sistematisku informaciju par savu veikumu un rezultatiem, stipram
un vajajam pusém, par padarito un nepadarito (Kehre 2004).Péc darba autores domam Sada
veida vértésana biezi vien balstas uz vadibas personigo attieksmi pret padotajiem, kuras laik3,
iespéjams, darbinieka vértéjums no vaditaja puses nebiis subjektivs, jo vért€jot darbinieku
nepartraukti darbiniekos var radit trauksmes sajtitu, ka vinu darbs tiek nepartraukti uzraudzits.
Formals vértéjums ir vértéjuma process, ko vaditajs veic konkreta laika perioda - vienu reizi
gada, péc speciali Sim meérkim izstradatas programmas un vértéSanas kritérijiem, lai izvértétu
darbinieka darbu. Sis formalai process tiek dévéts par personala novérté$anu (Zilite 2013). Péc
darba autores domam, Sis vértéSanas process ietver sevi informacijas vaksanu par darbinieku
konkreta laika period3, lai veicot darbinieka novertéSanu bitu pamatojums vienam vai otram
vertéjumam.

Personala noveéertéSanas sistémas sadalas novertéSanas veidos. Katrs novértéSanas veids ir
atsSkirigs un katra iestade precizé sev izvéléto novértéSanas veidu ta, lai to varétu labak pielagot
darba specifikai. Lai nerastos nesapratne par to, kas tad isti tiek noveértéts, vai darbinieka
zinasanas un spé€jas vai konkréta padarita darba rezultats, .LESenvalde personala novértésSanu
organizacijas iedala kompetences novértéSana un darba rezultatu noveértésana. ,Biezi abi Sie
personala novértésanas veidi tiek jaukti, nereti tos apvieno viena novértésanas instrumenta, bet
vel biezak pasi darbinieki nemaz nesaprot, kas tad isti tiek vertéts - vinu zinasanas, prasmes un
iemanas vai arl darba rezultati un sasniegumi” (ESenvalde 2008). Darba autore uzskata, ka
personala novértéSanas sistéema apvieno sevi abus izdalitos novértéSanas veidus un abas
sastavdalas ir vienlidz svarigas, lai darbinieks tiktu pilnvertigi novertets.

Personala noveértéSana pasvaldibas policija ir daudzveidiga. Pasvaldibas policija izstradati
iekSejie noteikumi ,Darbinieku atestacijas kartiba X pasvaldibas policija”, kuri nosaka
pasvaldibas policijas darbinieku, kuri ienem amatu, kam noteikta amata pakape, atestacijas
kartibu un profesionalo spéju novértésanu. Noteikumos - atestacija skaidrota, ka process, kura
gaita tiek novértétas pasvaldibas policijas darbinieka profesionalas spéjas noligta darba
veikSanai, savukart atestacijas merkis ir novértét darbinieka profesionalas spéjas un to
atbilstibu noligtd darba veikSanai, noteikt darbinieka macibu un attistibas vajadzibas, ka arl
profesionalas izaugsmes iespéjas. lestadé pastav Cetri atestacijas veidi - staZiera atestacija, jauna
darbinieka atestacija, kartéja atestacija un arpuskartas atestacija, un ikviens darbinieks, kurs
strada pasvaldibas policija ir paklauts kadam no atestacijas veidiem.

Staziera atestacija tiek veikta darbiniekam, kurs pienemts darba kartibnieka, kartibnieka-glabéja
amata, kuras ietvaros tiek veértéts darbinieka profesionalo spéju atbilstiba kartibnieka vai
kartibnieka-glabéja amatam, péc sakotnéjas profesionalas apmacibas kursa, jauna darbinieka
atestacija tiek veikta darbiniekam, kur$ izturéjis parbaudes laiku un pasvaldibas policija
nostradajis vienu gadu, kura laika tiek veértéts jauna darbinieka profesionalas zinaSanas un
praktiskas iemanas péc pirma nostradata gada, savukart kartejas atestacijas ietvaros tiek
novertétas darbinieka profesionalas spéjas un to atbilstibu amata pienakumu prasibam vienu
reizi divos gados, nemot véra katra darbinieka ieprieksS€jas atestacijas datumu, savukart
arpuskartas atestacija ir kvalifikacijas parbaudijums darbiniekiem, kas tiek organizéts nolika
novertét amata pretendenta profesionalo spéju atbilstibu, pretendéjot uz augstaku amatu vai
pirms apstiprinaSanas amata, ja darbinieks uz laiku izpildijis konkrétd amata pienakumus,
novertét darbinieka profesionalo spéju atbilstibu ienemamajam amatam; ja darbiniekam divas
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reizes péc kartas kartéja atestacija bijusi nesekmiga vai arl ja dienesta parbaudes rezultata
konstatéeti darba liguma, noteiktas darba kartibas vai likumibas parkapumi.

Darbinieku novértéSanas process iestadé sevi ietver arl strukturétds parrunas, kas ir
neatnemama atestacijas sastavdala, ko isteno Atestacijas komisijas, Atestacijas apakskomisijas
vai Karjeras komisijas parstavji. Strukturétas parrunas iestade ir profesiondlo sp€ju
noveértésanas instruments, kas ietver jautajumus saistitus ar darbinieka tieSo darba pienakumu
izpildi, profesionalo sp&ju novértésanai.

Metodologija

Pétijuma sakuma posma veikta literatiiras analize, lai apkopotu teorétiskas nostadnes par
personala novértéSanu organizacijas. Pétijuma par personala novértéSanas sistemu X
pasvaldibas policijas X parvaldé tika izmantota darbinieku anketéSana un intervijas ar
struktiirvienibas vaditajiem, kuri piedalas personala novértéSanas procesa. Aptauja par
personala novértéSanas sistému iestadé, kopuma piedalijas 71 pasvaldibas policijas darbinieks,
kas péc darba autores domam ir pietiekoss liels darbinieku skaits, lai apkopotu anketésanas
rezultata iegutos datus. Darbinieku aptauja tika veikta laika posma no 2017.gada 1.novembra
lidz 2017.gada 24.novembrim, kuras laika tika iegiiti nozimigi rezultati. Savukart, lai iegiitu
visparigu informaciju par personala novértéSanas pasakumiem pasvaldibas policija, darba
autore veica 3 strukturétas intervijas ar strukturvienibas vaditajiem. Intervijas ar
strukturvienibas vaditajiem tika veiktas 2017.gada novembra beigas.

Péc anketu apkopoS$anas darba autore veica iegiito datu analizi, attélojot ieglitos datus grafiski,
ka ari izdarija secindjumus, pamatojoties uz iegiitajiem pétijuma rezultatiem.

Rezultati

Apkopojot iegitos aptaujas anketas rezultatus par darbinieku nostradato laika posmu un
ienemamo amatu pasvaldibas policija, kuri savus amata pienakumus pilda X parvalde, rezultati
liecina ka darbinieku nostradatais laika posms svarstas intervala lidz vienam gadam - 10
darbinieki, no 1 gada lidz 10 gadiem - 43 darbinieki un laika posms no 11 lidz vairak gadiem -
17 darbinieki. Péc darba autores domam, ilgais laika posms, ko darbinieks nostradajis
pasvaldibas policija, liecina par to, ka pasvaldibas policija stradajoSie darbinieki ir lojali, patik
izvéleta profesija un darbs ko dara. Amati, kurus ienem pasvaldibas policijas X parvaldes
stradajosSie darbinieki iedalami Cetras kategorijas - vadiba (3 darbinieki), administrativas
grupas darbinieki (4), vecakie inspektori (10), inspektori (36) un kartibnieki (18). Ka liecina
pasvaldibas policija stradajoso darbinieku ienemamais amats, tad savas darba gaitas uzsakot ka
kartibnieks, iespéjams iestadée kapt pa karjeras kapném, ja darbinieka nostradatais laika posms
atbilsts augstaka amata prasibam.

Ka redzams 1.attela, lielaka dala pasvaldibas policija stradajoSie darbinieki uzskata, ka
vaditajiem biutiski ir novertet darbinieka darba uzdevumu izpildi un tas kvalitati, darbinieku
profesionalas spéjas, ka ari atziméja variantu ,cits”, kura izteica viedokli, ka butiski novertét
visus minétos darbinieku novértésanas kritérijus, jo bez Siem kritérijiem policijas darbinieks
nespé€j kvalitativi veikt savus amata pienakumus.
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Darbinieku viedoklis par vértesanas Kkriterijiem

. R
iestadé
darba uzdevumu gataviba spéja stradat patstaviba darba darbinieku sp&ja pienemt cits variants
izpilde un paaugstinat komanda profesiondlas  1émumus atbilstosi
kvalitate kvalifikaciju spgjas normativajiem

aktiem

1.att. Darbinieku viedoKlis par vértéSanas Kkritérijiem iestadé, skaitliski [autores veidots]

Darba autorei izanalizéjot darbinieku sniegtas atbildes uz jautajumu par darbinieku vértéSanas
kriterijiem, liek secinat, ka vértéjot darbinieka darba izpildi un tas kvalitati, vaditajam lautu
izvertét darbinieku vajas puses un stipras puses darba pienakumu veikSana, izveértéjot
darbinieku profesionalas spéjas darba izpildes rezultata, lautu izvertét darbinieka macibu
vajadzibu noteikSanu, savukart veértejot iestades darbiniekus péc visiem atspogulotajiem
kritérijiem, darba autore secina, ka $ads darbinieku viedoklis tika izteikts pamatojoties uz
policijas darba specifiku.

Aptaujas anketas devitais jautdjums: ,vai darbiniekam, kur$ nostradajis pasvaldibas policija 6
meénesus, ir pietiekoSs ilgs laiks, lai pretendétu uz inspektora amatu”, tika izstradats ar merki
noskaidrot pasvaldibas policija stradajoSo darbinieku viedokli sakara ar pasvaldibas policijas
vadibas ieceri - lai mazinatu jauno un vismazak atalgoto darbinieku aizieSanu, samazinat
darbinieku darba laika periodu, pirms iegiit inspektora amatu un lielaku atalgojumu.

Ka liecina darbinieku sniegtas atbildes uz aptaujas anketas 9 jautajumu, tad lielaka dala (86%)
darbinieku minéjusi to, ka 6 meénesi, kurus darbinieks nostradajis pasvaldibas policija ir
nepietiekoss laika posms, lai pretendétu uz inspektora amatu, jo $aja laika posma darbinieks vél
nav apguvis visu pasvaldibas policijas darba specifiku, darbiniekam ir nepietiekoSas zinasanas
un profesionalas iemanas. Darbiniekam biitu jaizprot iestades darbibas principi paaugstinot
kvalifikaciju, jo bez darbinieka pieredzes, teorétiskas zinasanas vél nenodro$ina to zinasanu
apjomu, ko darbinieks var iegiit darba procesa. Vairakums darbinieku uzskata, ka, lai darbinieks
kandidétu uz augstaku amatu, bltu nepiecieSams nostradat iestadé vismaz vienu gadu,
iespéjams vairak, lai giitu pilnvértigaku ieskatu gan auto ekipazu, gan deziirdalas, gan kajnieku,
gan darbinieku pie skolas darbu izpildé, izprotot katras vietas darba specifiku.

Lai noskaidrotu iestades X struktiirvienibu vaditaju viedokli, par to ,vai darbiniekam, kurs
nostradajis pasvaldibas policija 6 méneSus, ir pietiekoss ilgs laiks, lai pretendétu uz inspektora
amatu?”, iestades vaditaji vienbalsigi atbildéja, ka darbiniekam, kur$ pasvaldibas policija
nostradajis seSus ménesus, nav pietiekosi ilgs laiks. lestades vaditaji uzskata, ka $aja laika posma
darbiniekam nav iesp€&jams apgiit visu nepiecieSamo informaciju, kas saistits ar policijas darbu
un darbiniekam bez pieredzes, teorétiskas zinasanas nenodroSina to zinasanu apjomu, ko
darbinieks var ieguit praktiski. Péc vaditaju domam, lai darbinieks kandidétu uz augstaku amatu,
biitu nepiecieSams iestadé nostradat minimums vienu gadu, iespéjams, divus gadus, jo $aja laika
posma darbinieks iepazitos gan ar auto ekipazas, gan deziirdalas, gan kajnieku, gan darbinieku
pie skolas darba izpildi, izprotot katras darba vietas specifiku. Vaditaji uzskata, ka darbiniekiem
atseviSkos gadijumos pastav iespéjas péc seSiem nostradatiem méneSiem kandidét uz augstaku
amatu, ja darbinieka iepriekséja darba pieredze saistita ar policijas darbu (Valsts policija, citas
pasvaldibas policija), jo darbinieks perfekti parzin normativos aktus saistiba ar policijas darbu
un orientéjas praktiskaja darba, ka ari ja iestades vadiba redz ka darbinieka spéjas un pieredze
atbilst inspektora amatam, tad kapéc liegt So iespéju.
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Secinajumi

Personala noveértéSanas sistémas izstrade ir loti ilgstoSs, komplicéts un darbietilpigs process, jo
prasa lielu uzmanibu, objektivitati, zindSanas par novértésanas sistémam.

Personala novértésana iestadé notiek pamatojoties uz izstradatajiem iek$éjiem noteikumiem,
kas nosaka kartibu, ka notiek darbinieku vértesanas.

Iestades darbinieki uzskata, ka personala novértéSanas pasakumi iestadé nepiecieSami, lai
izvertétu darbinieku profesionalo izaugsmi, noteiktu darbinieku macibas, kas saistitas ar
policijas darba pildisanu un sasniegtu iestades un darbinieku meérkus.

Darbinieki uzskata, ka kritériji, péc kuriem butu javeic darbinieku novértésana, ir darba
uzdevumu izpilde un ta kvalitate, darbinieku profesionalas spéjas, ka ari dala no darbiniekiem
minéja, ka, lai novértétu darbinieku, biitu nepiecieSams veértét pec visiem anketa minétajiem
kritérijiem.

Struktiirvienibas vaditaju viedokli par personala novértéSanas procesu iestadé ir atSkirigi un
dazkart pat pretrunigi. Tatad nav vienotas izpratnes par personala novertésanu, kas var butiski
ietekmeét vertéjumu par darbinieku.

Virzit jauno darbinieku paaugstinasanai amata péc nostradatajiem 6 méneSiem ir paragri, par ko
liecina aptaujato darbinieku un iestades vaditaju iestades sniegtas atbildes, kas sakrit ar darba
autores viedokli.

Bibliografiskais saraksts
Boitmane, 1., (2008), Personala atlase un novértéSana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: LietiSkas
informacijas dienests
ESenvalde, I, (2008), Personala vadibas misdienu metodes. - Riga, Merkirijs LAT.
Kehre, M., (2004),Personalmenedzments uznémuma. -Riga, Biznesa augstskola Turiba.
Voroncuka, 1., (2009), Personala vadiba. - Riga: Latvijas Universitate.

Zilite, L., (2013), Personala vadiba un socionika. - Riga: Turiba.
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Anta Kriize. PERSONALA ATLASES PILNVEIDE RAZOSANAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizacija un vadiba”, anta.kruze@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Personala atlases process ir dinamisks process, vienmer ir jaseko lidzi tendencém,
ka ar1 ir jaatceras par klasiskajam metodém. Personala atlases process médz atSkirties péc darbibas
nozares, kura uznémums darbojas. K3, pieméram, razoSanas uznémumos, médz biit divu veida personala
atlases - regulara un sezonala. Bitiski ir izvértét labakos personala piesaistes veidus abam personala
atlasém, lai sasniegtu vélamo rezultatu. Ir jaizverté visi faktori, gan darbinieku nodarbinasana no
apkartnes regioniem, gan arzemnieku nodarbinasana.

Pétijuma merkis: Izpétit personala atlases pamatnostadnes, gan regularas, gan sezonalas personalas
atlases procesos, tas praksi razoSanas uznémuma3, lai noteiktu nepiecieSamos pilnveides procesus.

Pétijuma metodes: monografiska analize; kvantitativa metode (anketéSana, aptaujat respondentus un
uzzinat viedokli no darba meklétaju puses), kvalitativa metode (intervija ar personala specialistiem un
ekspertiem), SVID analize ( organizacijas vajas un stipras puses, ka arl iesp&jas un draudus), grafiska
analize (aptaujasiegitu datu rezultatu salidzinasana), rezultatu analize.

Sasniegtie rezultati: Apkopojot aptaujas rezultatus - darbinieku piesaiste sezonalajam darbam vienmeér
bls sarezgitaka, jo lielakoties So darbu veiks mazkvalificéti darbinieki un, ja kandidatiem interesés
razoSanas nozare, tad visdrizak augstaki amati, ne, pieméram, iesainotaja vakance. Nodarbinat
arzemniekus atmaksajas tikai tad, ja tie ir vismaz vidéja limena specialisti, tatad, arzemnieku
nodarbinasana nebis risindjums personala atlases procesa uzlaboS$anai, it 1pasi sezonalo darbinieku
piesaistei. Respondentu un specialistu viedoklis lielakoties sakrita, tacu bija arl atskirigi viedokli, ka
pieméram, par darba sludinajumu publicéSanas vietném, respondenti uzskata par efektivu vietni socialos
tiklus, tomér uznémuma personala specialisti neieglist vélamo rezultatu publicéjot darba sludinajumus
Saja vietne.

Atslégas vardi: sezonalais darbs; arzemnieku nodarbinasana; personala atlase.

Ievads

Atlases process ir laikietilpigs, mérktiecigs process, kura personala specialistam ir jaatrod ne
tikai vispiemérotakais, bet ari vislabakais, uznémuma meérkiem un vértibam, atbilstoSs
darbinieks. Pirms atlases mekléSanas procediiras ir jasak ar citam darbibam, mérka uzstadiSanu,
stratégijas izveidoSanu darbinieku meklésana un atlase.

Jau mekléSanas procesa ir jaizveido tadas darbinieku piesaistes metodes, lai uz noteikto vakanci
pieteiktos tiesi tads darbinieks, kadu uznémuma vadiba vélas redzét sava komanda, kas ne tikai
bitu profesionals, izglitots un kompetents, bet lai darbinieka merki sakristu ar uzpémuma
meérkiem un biitu vélme tos sasniegt un uzstadit jaunus.

Mekléjot jaunu darbinieku vai tieSi veidojot jaunu amatu, jaizvérté lidzSinéja situacija, eso$as
vakances plusi minusi, visi aspekti ir jaizskata, sakot ar darba slodzi beidzot, beidzot ar darba
algu un pienakumiem, ka ari budZets jaunu darbinieku piesaistei. Ir jaatrod atbildes uz visiem
jautajumiem, kas rodas domajot par personala atlasi.

Literaturas apskats

Pirms sakt personala mekléSanu un atlases procesus ir jaizstrada stratégija. Vairaki autori
uzsver, ka bitiska ir veiksmigi izstradata stratégija (M. Armstrongs, L.Zalite, 1. Daliba). I.Daliba ir
uzsverusi, ka personala atlases projektam ir svariga struktiira un elementi. Maikls Armstrongs,
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ka vienu no veiksmigas personala stratégijas izveides punktiem uzskata, darbinieku iesaistiSanu
personala veidoSanas procesos. Darbinieku iesaistiSana ir veiksmiga, ja darbinieki ir ieintereseéti
un pozitivi noskanoti pret savu darbu un uznémumu kopuma. Darbiniekus jamak motivét, lai
viniem butu interese piesaistit ari savas pazinas un draugus darboties uznémuma. Armstrongs
uzsver, ka darbinieku iesaistiSana ietekmé gan darbu, gan paSu organizaciju. (Michael
Armstrong, 2016)

.Daliba aréjas atlases veidus iedala divos veidos: aktiva darbinieku piesaiste jeb pasiem doties
pie kandidatiem, uzrunat vinus individuali, veidojot uzticibas pilnas attiecibas vai vismaz
ieglistot kandidata uzticibu un radit pozitivu iespaidu par uzpnémumu, otrs veids ir pasiva
darbinieku piesaiste jeb informacijas izvietoSana izvélétos kanalos (portala, vietng, foruma,
socialajos tiklos). Pie pasivas darbinieku piesaistes tiek iek]auti tadi aréjas atlases veidi, ka darba
sludindjumu publicésana uzpémuma majas lapa, socialos tiklos, ka ar1 CV datu bazes
izmantoS$ana, ja kandidati ir paSi iesutijusi pieteikumu, pirms vakance ir bijusi aktuala. Toties
aktivas piesaistes kanali ir: kandidatu uzrunasana socialos tiklos (LinkedIn, Facebook u.c.),
kandidatu individuala uzrunasana pasakumos, konferencés un tiklosanas pasakumos. ( Daliba,
2017)

Darbinieku nomu un arzemnieku piesaisti var definét ka rezerves planu, ja nav izdevies vélamais
rezultats ar iek$éjas un arejas atlases palidzibu. Darbinieku noma notiek ta: kad darbiniekam ir
noslégs ligums ar personala atlases vai nomas uznémumu, kas atbild par visiem personala
vadibas procesiem un algas samaksu, nomniekam atliek tikai samaksat rekinu, sedzot
pakalpojumus, par ko abas puses bija vienojusas, ka ari nomatajam nav jasatraucas par darba
stridiem, jo darba devéjs var attiekties no darbinieka pakalpojumiem jebkura bridi un pieprasit
citu darbinieku. (Darbiniekus iespéjams ar1 iznomat, 2011) Ka vél viena iespéja aizpildit brivas
vakances, ja Latvijas eso$aja darba tirgi nav nepiecieSamo specialistu ir arzemnieku
nodarbinasanu. Arzemnieki iedalas divas kategorijas: 1.Savienibas pilsoni. Eiropas savienibas,
Eiropas Ekonomikas zonas valstu un Sveices konfederacijas pilsoni. 2. Tre$o valstu pilsoni, kuru
nodarbinasana ir nedaudz sarezgitaka, jo tiek pieméroti papildu nosacijumi, lai iekartotu darba.
Butiski ir zinat, ka savienibas pilsonu un treso valstu pilsonu nodarbinasanas proceduras
atskiras. Savienibas pilsoniem ir jaregistréjas pilsonibas un migracijas lietu parvaldé un jasanem
registracijas aplieciba. TreSo valstu pilsoniem, procedira ir daudz sarezgitaka, turklat darba
devéjam ir jauznemas pilna atbildiba par arzemnieka nodarbina$anu. (Arzemnieku
nodarbinasana, 2017)

Sezonalais darbs jeb sezonala rakstura darbs ir atkarigs no gadalaika un parasti ir pieejams
vienos un tajos paSos laikos. Sezonalais darbs vairak ir pieprasits vasaras sezona, kad gan
studenti, gan skolnieki vélas iegiit pirmo darba pieredzi vai nu Latvija vai arpus tas. Gatavojoties
sezonai, darba devéjam ir jaatceras, ka par sezonalo darbinieku piesaisti ir jadoma atrak,
pieméram, ja sezonalais darbs ir rudens sezona, tad jau vasara jasak sludinat par iespéjam
stradat sezonali. Mekléet darbiniekus sezonalajam darbam var dazadi, tomeér sezonalajai atlasei
bis jaizmanto vairak resursu, laika un energijas, jo darbiniekus vajadzés atrast tikai uz noteiktu
laiku. Sezonalas atlases jasak atrak, parsvara jebkura atlases ir jasak ar iek$éjo atlasi, varbut
darbinieki velas papildus piemaksas par virsstundam. Pirmkart, motivet darbiniekus piesaistit
savus draugus pazinas un attiecigi par to viniem pieSkirt kadu bonusu vai piemaksu, par
palidzibu uznémuma personala pilnveid€, personala specialistam ir jaizpéta, kadi motivéjosi
faktori darbosies uz darbiniekiem, lai iesaistitos darbinieku atlases procesa, ka arl piedavat
esoSajiem darbiniekiem papildu darbu par papildus piemaksu, viss atkarigs no darba specifikas.
(Recruiting for Seasonal Workers, 2017)

Metodologija

Pétijuma tika veikta teorijas un uznémuma dokumentu analize. Ka viena no sociologisko
pétijumu metodém tika izmantota kvantitativa pieeja (aptauja). Lai uzzinatu un pilnveidotu
personala atlases procesus, tika aptaujati cilvéki, lai uzzinatu viedokli par to, kada ir vinu
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pieredze, kad bija darba meklétaji un iepriekseja pieredze, stradajot sezonalo darbu. Aptauja

tika veikta pilnigi anonimi un dati tika izmatoti apkopota veida. Visas anketas tika aizpilditas

korekti un tika ieskaititas pétijuma rezultatu veikSana. Aptauja tika izveidota interneta vietné
(VisiDati.lv) un aptaujati 90 respondenti, uzdoti 4 atvértie un 10 slégtie jautajumi.

Ka kvalitativa pétijuma metode tika izmantota intervéSanas metode. Interveéti tika divi personala
specialisti, kam ir vislielaka pieredze ar regularo un sezonalo atlasi, ka ar1 darba pienakumos
ietilpst darbinieku izvéle dazadiem amatiem, dazadas razotnés. Intervijas meérkis bija noskaidrot
personala specialistu lidzSinéjo pieredzi personala atlases procesos, gan mekléjot darbiniekus uz
sezonu, gan uz nenoteiktu laiku, ka ari uzzinat personala specialistu domas, par to, kadas
izmainas ir javeic personala atlases procesam. Personala specialistiem tika uzdoti 17 jautajumi.
Vel tika interveti divi eksperti, viens no ekspertiem bija Nordarbinatibas valsts agentiiras
parstavis un otrs - informacijas tehnologijas uznémuma parstave, kura nodarbina arzemniekus.
[zpétot interviju rezultatus, varéja izdarit secindjumus un to ka sniegtas atbildes sasaistas ar
iegitajiem aptauju rezultatiem. Péc iegutajiem interviju un aptaujas rezultatiem dati tika
apkopoti. Tika salidzinats kopigais un atSkirigais, izveidoti secinajumi, ka ari sniegti
priekslikumi ka pilnveidot personala atlases procesu raZosanas uznémuma.

Rezultati

Uz aptaujas jautajumu, kadas darbibas veic respondenti, kad ir darba mekléjumos. Gandriz visi
respondenti, 85, atbild€ja, ka izskata darba sludinajumus, ka ari vairak ka puse 58 respondenti
nosiita savu dzives aprakstu uz vélamo uznémumu, kura turpmak velétos stradat. Nedaudz
mazak, bet arl ievérojams skaits respondentu atzina, ka jauta draugu un pazinu ieteikumus, tie
bija 44 respondenti. Paréjie atbilzu varianti, ki doSanas uz Nodarbinatibas agentiiru vai
apmeklét karjeras dienas nav tik aktuali, ka ari pie atbilzu varianta ,Cits” piebilda, ka médz pats
ievietot sludinajumu, ja ir darba meklejumos. Tas liecina, ka darba sludinajumu portali ir viens
no biezak izmantotajiem aréjas atlases veidiem starp darba meklétajiem. Loti svariga ir
uznémuma reputacija, ja uznémumam bis labas atsauksmes un téls, darba meklétaji pasi iesiitis
dzives aprakstus, ka ari darba meklétaju pazinas un draugi ieteiks uznémumu ka labu darba
vietu, veida uznéemumam veidosies dzives aprakstu baze.

Uz piekto jautajumu (vairakas atbildes iespéjamas), respondenti atbildétaja, kadas ir, vinuprat,
vislabakas vietnes, kur publicét darba sludinajumus. Atkal lielakais vairums apgalvoja, 83
respondenti, ka darba sludinajumu portali ir vislabaka vietne. Nakama visvairak atzimeta atbilde
bija socialie tikli, to atziméja 52 respondenti, gandriz divreiz mazak, neka darba sludinajumu
portalos. Paréjas atbildes, ka televizija, avizes, stendi, respondenti neuzskatija ka veiksmigas
vietas, kur publicét darba sludinajumus. Pie atbilZzu varianta ,cits”, respondenti piebilda, ka viss
ir atkarigs kadai vakancei meklé darbiniekus, ka ar1 atziméja, ka veiksmigi ir publicét portalos ka
Linkedin vai ari publicét sludindjumu uznémuma majas lapa. Kopuma tas liecina, ka lielaka dala
uzskata, internets ir ta vietne, kur labak informét par vakanto amatu, jo misdienas, tadi masu
informacijas lidzekli, ka televizija un avizes, var neaplikot vélamo kandidatu auditorija.
Jautajuma attélojums 1. attéla.

Cits 5
Stendos un vitrinds 2
Televizija un radio
Zumalos un avizés 4

Socialos tiklos 52

Darba sludinajumu portalos 83
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1.att. Aptaujas anketas 5. jautajuma atbilzu rezultati, skaits [autores veidots]
18



—7(610 2001 5\3- N«j E!&(EN KULTOURAS

RTA Ko\fv AUGSTSKOLA
Nakamais jautajums tika jautats tiem respondentiem, kas ir stradajusie sezonalo darbu, izklastit
kada veida darbus ir darijusi, kada sezona un kada valsti. Atbildes bija daZadas, parsvara
respondenti stradajusi Latvija, kad bija skoléni vai studenti. Darbi bijusi dazadi, sakot ar darbu
darzniecibas, beidzot ar piestradasanu veikalos, ne tikai vasaras sezonas. Parsvara visi darbi ir
saistiti ar razoSanu, klientu apkalpoSanu un tiirismu un tikai noteikta vecuma, kas ir ka pirma
darba pieredze. Tatad, sezonalais darbs nebis aktuals darbiniekiem ar augstako izglitibu un tikai
noteikta dzives posma. Ka ari, darba autore véléjas uzzinat respondentu viedokli par to, kadé]
cilvéki nevélas stradat sezonalo darbu. Apkopojot visas atbildes, vairuma respondenti atzina, ka
sezonalais darbs bieZi ir fiziski smags, tas nav stabils, maza darba samaksa, jo neviens nejiitas
dross, ka varétu turpinaties karjeras izaugsme uznémuma péc sezonala darba veikSanas. Var
secinat, ka par sezonalo darbu ir vairak negativs priekstats.

Nakamaja jautajuma darba autore vél€jas noskaidrot, kadi ir noteicoSie faktori, lai respondenti
piekristu stradat sezonalo darbu, lai izvertétu galvenos faktorus, respondenti varéja atzimeét
tikai 3 atbilzu variantus. Lidz ar to, visvairak respondentu atziméja, ka ir svariga alga, atrasanas
vieta un darba pienakumi, paréjie atbilzu varianti ka, bonusi, uznémums, kur$ piedava darbu,
nebija tik noteicoSi, ka ari bija 5 respondenti, kas atziméja, ka bitisks ir darba grafiks, darba
laiks un izaugsmes iespéjas. Kopuma, jebkura gadijuma, lai arT uznémuma bitu laba reputacija,
darba samaksa ir viens no svarigakajiem faktoriem, kurs$ ir svarigs gandriz visiem aptaujatajiem.
2. attela jautajuma grafiskais attélojums.

Cits 17
Konkrétais uznémums, kas piedava darbu 125
Ka darba sludindjums izveidots, raksfibas stils 84
Uzné&muma piedavajums (bonusi, alga) 124
Darba sludindjuma kreativitate 31

Vizuilais noform&jums 32
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2.att. Aptaujas anketas 12. jautdjuma atbilzu rezultati, skaits [autores veidots]

Apjoma ierobeZojuma deé] autore pievérsas biitiskakajiem jautajumiem. Apkopojot intervijas
rezultatus ar informacijas tehnologiju uznémuma parstavi un Nodarbinatibas valsts agentiiras
parstavi, jasecina, ka nodarbinat arzemniekus atmaksajas tikai tad, ja tie ir vismaz vidéja limena
specialisti, jo iekartosana darba un citu nolikumu ievérosana ir dargs process, kurs aiznem laiku,
tadel arzemnieku nodarbinaSana sezonalaja darba noteikti nebis risinajums, bet, gan
arzemniekus var nodarbinat augstakiem amatiem, ja uznémumam ir nepiecieSami kadas
noteiktas specialitates darbinieki un veélamo kandidatu attiecigai vakancei nevar atrast vairaku
meénesus un, ja uznémumam ir nepiecieSami noteikti nozaru specialisti, tad var apsveért iespéju
nodarbinat arzemniekus uz laiku. Izpétot personala specialistu sniegtas atbildes uz intervijas
jautdjumiem, ka ari darba autores pieredzi veicot personala atlases procesus kvalifikacijas
prakses laika, darba autore secina, ka ir japilnveido atalgojuma un labumu sistéma, ka arl
japiesaista darbinieki no Rigas apkartnes, ka ar1 regularai atlasei var piesaistit arzemniekus, ja
darbinieku atrasana ir ieilgusi vairakus méneSus. Darba sludindjumu portali ir visveiksmigakais
atlases veids, tomér socialos tiklos nav tik liela atsauciba, iespéjams, uznémumam vairak sevi
japopularize tieSi socialaja vidg, lai gan regularajai, gan sezonalai atlasei piesaistitu papildus
jaunakus darbiniekus, jo socialie tikli ir ta vieta, kuru izmanto tie$i jaunaka paaudze.

Apkopojot aptaujas rezultatus, darba autore secina, ka darbinieku piesaiste sezonalajam darbam
vienmeér bis sareZzgitaka, jo lielakoties So darbu veiks mazkvalificéti darbinieki un, ja
kandidatiem interesés raZoSanas nozare, tad visdrizak augstaki amati, ne iesainotaja vakance.
Kopuma, potencialie darbinieki biitu gatavi mérot talaku celu uz darbu, bet, ja darbiniekiem
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katru dienu jabrauc vairak ka stunda uz darbu un atpakal, tad tomér velamak ir nodrosinat
darbiniekiem dzivoSanu uz sezonas laiku. Darbiniekiem ir svariga uznémuma atrasanas vieta,
tas, ko uznémums piedava, kadi darba pienakumi ir javeic, ka ari to, cik laba ir darba devéja
reputacija, karjeras izaugsmes iespéjas, jo parsvara lielaka dala atzina, ka pasreizéja darba joma
nav akmeni iekalta, viss mainas un attistas, ta pat ka kandidati ir gatavi iet lidzi laikam. Tadél,
uznémuma noteikti ir jastrada pie sava téla, vairak jareklamé sevi karjeras portalos, karjeras
diends un socialos tiklos, lai gan darbinieki, gan iepriekSéjie darbinieki velétos ieteikt
uznémumu. Noteikti uznémums var uzlabot esoSas tehnologijas, lai turpmak atvieglotu
darbiniekiem darbu, ka ari samazinat nepiecieSamo sezonalo darbinieku skaitu.

Secinajumi

Personala atlases laiks, veids un metode ir atkarigs no vakanta amata, jo ipasi, kada veida
darbinieks ir nepiecieSams uz noteiktu vai nenoteiktu laiku.

Gan regularajai, gan sezonalajai atlasei efektivakais darbinieku piesaistes veids ir darba
sludinajumu publicéSana, bet to, kuras vietas un vietnés publicét darba sludinajumus ir
atkarigs no ta, kura vieta atrodas raZotne.

Uznémuma personala specialisti uzskata, ka galvenais iemesls, kadél ir tik griti piesaistit
darbiniekus uz sezonu ir tas, ka ir mainu grafiks, nav pastavigs darbs, ka arl atalgojums nav
tik lieks, tam ar1 piekrita aptaujatie respondenti, kuriem biezi sezonalais darbs arl asociéjas
ar fizisku darbu.

Nodarbinat arzemniekus ir daudz reiz sarezgitaks process, tadél daudzi uznémumi izvairas
nodarbinat arzemniekus.

Nodarbinat arzemniekus ir izdevigi tikai tad, ja tie ir vismaz vidéja limena specialisti, jo
iekartosana darba un citu nolikumu ievérosana, ir laikietilpigs, dargs un sarezgits process.
Lielaka dala respondentu, kad ir darba meklejumos, izskata darba sludinajumus, nostita savu
dzives aprakstu vélamajam uznémumam vai jautd péc ieteikuma pazinu un draugu lok3,
tadel uznémuma téls un reputacija ir svariga.

Aptaujato respondentu un uznémuma personala specialistu viedoklis sakrita, uzskatos, ka
darba sludinajumu portali ir labaka vietne, kur publicét darba sludinajumus.

Sezonalais darbs biis aktuals cilveékiem noteikta vecuma grupa, jo lielaka dala vélas stabilu
darbu, kas atbilst iegtitajai izglitibai.

Lai ari uznémuma bitu laba reputacija, darba samaksa ir viens no svarigakajiem faktoriem,
kurs ir svarigs gandriz visiem aptaujatajiem.
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Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Adaptacija ir process, kad subjekts pielagojas jaunai videi vai procesiem. Tas ir loti
svarigs process ikviena cilvéka dzive, kad piedzivojam pirmos adaptacijas procesus dazadas dzives
situacijas. Sie pirmie adaptacijas procesi, cilvékam sniedz iemanas, ka turpmak dzivé pielagoties jauniem
apstakliem. Velak, uzsakot darba attiecibas, cilvéks atkal saskaras ar bridi, kad atkal japielagojas jauniem
apstakliem. Ar personala adaptaciju saskaras jebkur$ uznémums, gan ari valsts parvaldes iestades, lidz ar
to téma par personala adaptaciju ir aktuala un nozimiga.

Pétijuma merkis: izpétit adaptacijas teorétiskas nostadnes un tas ietekmi uz darbiniekiem sabiedriba ar
ierobezotu atbildibu, nosakot adaptacijas problému risinajumus. Pétijums tika veikts sabiedriba ar
ierobezotu atbildibu “X”.

Peétijuma metodes: pétijuma tika izmantota teorétiskas analizes metode (literatiiras un interneta resursu
analize), aptaujas (anketéSana), intervija ar personala dalas vaditdju, statistiskas analizes metode
(aptaujas rezultatu apkopojums un analize), ka ari tika izmantota grafiska metode (aptaujas rezultatu
grafiskais atspogulojums).

Sasniegtie rezultati: pétijuma tika noskaidrots , kadas adaptacijas problémas saskata uznpémuma “X”
darbinieki un kadus risinajumus darbinieki saskata, lai uzlabotu adaptacijas procesu, ka ari tika
noskaidrots, cik labi vai cik slikti uznémuma “X ” darbinieku tieSie vaditaji iesaistas adaptacijas procesa.
Pétljuma rezultata tika izvirziti priekslikumi uznémuma “X” adaptacijas uzlabosanai.

Atslégas vardi: adaptacija; sabiedriba ar ierobezotu atbildibu; problémas; risindjumi; personals
Ievads

Pétljuma autoru mérkis ir iepazities un izzinat, kas ir personala adaptacija, tas biutibu un
ietekmi uz cilvéku, tas mérkus, adaptacija pielietojamas metodes, biezak sastopamas problémas
un to risinajumus, ka ari rast dzilaku ieskatu adaptacijas procesa nepiecieSamiba.

Darba autoru uzdevumi ir iepazities ar autoru izveléto literatiiru, ka ari izveidot aptaujas un
intervijas jautajumus . Aptaujajot respondentus un intervéjot sabiedribas ar ierobezZotu atbildibu
perosonala dalas vaditaju, apkopot iegiitos rezultatus, analizet tos un veikt secinajumus.

Darba autores teorétisko un praktisko informaciju $aja darba iegiist no citu autoru literatiiras
rakstljumiem un atzinam un sabiedribas ar ierobezotu atbildibu “X” 29 darbinieku (gan viriesu,
gan sievie$u) anonimas aptaujas. Darba izmantotas 2 avotu vienibas.

Adaptacijas problémas

AtbilstoSi katra amata kategorijai, katras adaptacijas ilgums ir atsevisks, tacu kopuma tai
atveletais laiks ir parak iss, tacu atseviSkam darbinieku kategorijam to neatvél nemaz. Ta ir
viena no visbiezak sastopamajam adaptacijas probléemam - adaptacijas programmas neesamiba
neesamiba. Darbinieku adaptacija noris paSpliisma. Jaunais darbinieks tiek uzaicinats uz darba
interviju, kuru uztver ipasi nopietni un ar satraukumu gatavojas tai, tacu ikdienas pienakumu
apjoma dél, uznémuma parstavim, kur$ nodarbojas ar personala atlasi un pienemsanu darb3,
nav bijis laika sagatavoties intervijai, steiga tiek caurskatits darbinieka CV (Curriculum Vitae) un,
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pie veiksmiga rezultata, gandriz nekavéjoties tiek noslégtas darba attiecibas. Netiek veltits
papildus laiks darba liguma un amata apraksta, ka ar1 darba pienakumu papildu atrunasanai,
netiek pieskirts mentors, tiek pazinots tikai darba uzsaksanas datums, laiks un vieta. Sis pazimes
liecina, ka darbinieka adaptacija tiks nolemta paspliismai, jo darbiniekam pasam naksies izpétit
jauno vidi. Ar jauno darbinieku adaptacijas sistémas trikumu parsvara saskaras nelieli
uznémumi, kuri cenSas ekonomeét resursus, maksimali ierobeZojot amata vienibu skaitu, un
darbinieks, kuram delegéta personala specialista funkcija, to fiziski nespéj izpildit. Adaptacijas
programma ir butiski svariga, lai jauna darbinieka ienakSana uznémuma nenotiktu pasplisma,
bet gan tiktu maksimali uzraudzita no pieredzéjusaku darbinieku puses.

Uzsakot darba attiecibas, ir vairaki faktori, kuri nav ieprieks zinami, tacu var kavét darbinieka
adaptaciju. Viens no Siem faktoriem ir monotons vai neinteresants darbs, ar ko darbinieks
iespéjams nav rékinajies un iesp€jams, to pamanijis jau péc diezgan ilga adaptacijas perioda.
Parlieku liela darba intensitate, ka ar1 tiesibu un pienakumu nevienlidziba samazinas darbinieka
vélmi iesaknoties uznémuma uz ilgu laiku. Darbinieka adaptaciju var paildzinat arl nesameérigi
augstas vadibas prasibas darbu izstrad€, neracionala darba organizacijas struktiira, darbinieka
kvalifikacijas neatbilstiba, resursu, neizprotama iek$éja kartiba, motivacijas trikums vai
nepietiekama darba samaksa.[Forands2007] Darbiniekam, uzsakot darba attiecibas butu
jarékinas ar to, ka iespéjams gaidams neinteresants darbs, tacu arl ja ta ir, darba devéjam bitu
jameklé risinajums, ka padarit vienmula darba daritaju ikdienu vismaz nedaudz krasainaku, vai
mazak stresa pilnu un noslogotu. [Zilite2013]

Par galveno adaptacijas probléemu var uzskatit mentora neesamibu vai neatbilstibu.
Nepardomajot mentora atbilstibu, var tikt pielautas tadas rupjas kludas, ka jauna darbinieka
pameSana novarta, var tikt launpratigi izmantota darbinieka uzticiba (piem., izpausta privata
informacija), ka rezultata var tikt radits konflikts kolektiva. Par mentoru jaizvélas tads
pieredzéjusakais darbinieks, kurs viegli spéj rast kopéju valodu un sadraudzéties ar kolégiem,
turklat ir svarigi, lai mentors nejustu sancensibu ar adaptéjamo.

BieZi vien sakuma var veidoties psihologiska vardarbiba, kas var radit lieku stresu jaunajam
darbiniekam, ka arl laicigi nerisinata, var beigties saméra letali. Sada veida psihologiska
vardarbiba darba vieta vai ta sauktais mobings (anglu valoda - mobbing) ir viena vai vairaku
kolektiva loceklu negativa un emocionali graujosa ricibu pret kadu no darbiniekiem. Mobings
izpauzas dazadu konfliktsituaciju ti8a radiSana, emocionala vardarbiba, atstums$ana vai citas
psihologiski aizskaro$as darbibas. Ta ir psihiska agresija, kad tiek apdraudétas darbinieka
vajadzibas, ka pieméram, socialas vajadzibas, vajadzibas péc cienas vai izaugsmes vajadzibas.

Mobings uznémuma var but ilglaicigs, islaicigs, ka arl tas var atkartoties.Ja kolektiva jitams
nevienlidziba darbinieku starpa, ir bitiski svarigi novérst to jau pasa sakuma, organizéjot
kolektivas sadraudzibas pasakumus.

Sis adaptacijas galvenas pamatproblémas ir célonis visam paréjam problémam, kas var rasties
adaptacijas laika.Padzilinati izpétot adaptaciju darba attiecibas, nakas secinat, ka veiksmigi
funkcionéjosa kolektiva izveide nevar tikt panakta bez vadibas iejaukSanas, bet, savukart,
jaunajam darbiniekam, ienakot vidge, lielaka vai mazaka meérj, jaiet cauri sava veida adaptacijas
aparatam, kas darbojas ka noteikta jauno darbinieku ievades sistéma. ST sistéma lauj panakt
daudz efektivaku un laikietilpigaku jauna darbinieka informéSanu, apmaciSanu u.c,, lai tas atrak
iejustos jaunaja vidé un nestu darba auglus.

Metodologija

Darba sagatavosanai tika izmantotas Sadas pétijuma metodes:

o Teorijas analize - teorétiskas bazes mekléSana, pétiSana un nepiecieSamas informacijas
atlasi$ana;

e Kvalitativd pétijumu metode - intervija ar sabiedribas ar ierobeZotu atbildibu “X”
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personala dalas vaditaju, lai izpétitu adaptacijas aspektus un biitibas no personala dalas
puses, lai salidzinatu izteikto darbinieku viedokli ar intervija noskaidroto;

e Kvanitativa pétijumu metode - darbinieku anonima anketéSana, lai nosakidrotu
darbinieku apmierinatibu ar uznémuma izstradato adaptacijas programmu, ka ari
uzzinat kadas problémas darbinieki saskata uznémuma adaptacijas procesa;

e (rafiska metode - aptauju rezultatu grafiskai attélosanai, iegitas informacijas
salidzinasanai un secinajumu sagatavosanai;

e Datu salidzinaSanas metodes - atlasito teorétisko materialu salidzinasana ar iegiitajiem
intervijas un aptaujas rezultatiem.

Rezultati

Lai iepazitos ar adaptacijas norisi uznémuma un veiktu pétijumu darba autores izveidoja aptauju
ar 12 jautajumiem, kuru aizpildija uznémuma darbinieki, ka arl veica interviju ar uznpémuma
Personaldalas vaditaju K.B. Aptauja piedalijas 29 respondenti, kur 93,1% ir sievietes, savukart
6,9% virieSu. Izglitibas limenis respondentiem ir daZads - bakalaurs ir 17,2%, augstaka
profesionala - 3,4%, nepabeigta augstaka - 44,8%, videja profesionala - 3,4% un vidgja izglitiba
- 31%. Tas nozime, ka uznémuma var sakt stradat jauniesi, kas ir tikko pabeigusi vidusskolu, jo
uznémums piedava to, ka darbu ir viegli apvienot ar macibam, tacu intervija ar Personaldalas
vaditaju K.B,, tika uzzinats, ka uznémuma ir liela darbinieku rotacija studiju dél, jo darbinieki
saprotot, ka ir griti apvienot darbu ar studijam.

Jautajuma par darbinieka pirmo darba dienu 58,6% respondentu savu pirmo darba dienu verte
pozitivi, 24,1% respondentu vérté So dienu ka neitralu, 10,3% vérté ka negativu un jautajuma
par, vai darbinieks atri sp€ja iejusties kolektiva 75,9% atbildéja, ka ja un 24,1% atbildéja, ka né.
Darba autores uzskata, ka lielaka dala respondentu atbild pozitivi, jo lielaka dala uznémuma
darbinieku ir jaunieSi un iespéjams, ka jaunie darbinieki, kas visticamak ar1 ir jauniesi ieraugot
darba vidi ar saviem vienaudziem uzskata to par loti pozitivu aspektu, ka ari iejusanas kolektiva
noteikti ir lielakoties pozitiva, jo ar saviem vienaudziem iepazities ir vieglak un atrak. Mazs
skaits, tacu tomeér ir respondenti, kas So dienu vérté negativi un péc darba autoru uzskatiem tas
varétu bit, jo iesp€jams, Siem respondentiem likas parak gara pirma diena, iespéjams tika
sniegta parak daudz jaunas informacijas, ko Sie jaunie darbinieki nespéja saprast. Viena no darba
autorém, kas ir stradajusi Saja uznémuma saka, ka priekS pirmas dienas tik tieSam ir parak
daudz jaunas informacijas, parak atri grib jauno darbinieku “iemest” jaunajos darba
pienakumos, kad jaunais darbinieks vél nav nemaz sapratis, kas notiek vinam apkart.

Uznémuma adaptacijas procesa tiek noziméts mentors katram jaunajam darbiniekam, tapéc
respondentiem tik uzdots jautajums par tie$a vaditaja iesaistiSanos jauna darbinieka adaptacijas
procesa, kur apkopotos rezultatus var skatit 1. attela.

5. K3 JUs vértgjiet sava tiesd vaditdja iesaistiSanos JUsu adaptacijas
procesa?

29 atbildes

@ Lotilabi
® Labi

Yidgji
@ Slikti
@ Loti slikti

1. att. Tiesa vaditaja iesaistiSanas jauna darbinieka adaptacijas procesa, % [autora veidota]
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Ka redzams 1. attéla, lielaka dala respondentu, kas ir 37,9% atbild, ka vinu tieSais vaditajs
adaptacijas procesa ir iesaistijies vid€ji, mazakais sektors, kas ir 10,3% atbild, ka tieSais vaditajs
iesaistijies adaptacijas procesa slikti. Intervija ar K.B. darba autores uzzinaja, ka jauna
darbinieka tiesa vaditaja uzdevums ir monitorét un sekot lidzi saviem jaunajiem darbiniekiem
ka arl palidzet viniem un iemacit labak spélu praktiskas un teoretiskas zinasanas. Uznémuma ir
daudz tieSo vaditaju, un darba autore, kura ir stradajusi $aja uznémuma var teikt, ka katrs tieSais
vaditajs ir citadaks un péc novérojumiem var teikt, ka katra tieSa vaditaja iesaistiSanas jauna
darbinieka adaptacijas procesa loti atskiras.

Attela 2. ir iespejams redzét cik ilgs laiks respondentiem, uznémuma darbiniekiem, ir vajadzigs,
lai pilnvertigi veiktu savus darva pienakumus un darbinieks biitu iejuties uznémuma vide.

7. Cik ilgs laiks Jums bija nepieciesams, |ai iejustos uznémuma un
darba kolektTva vidé un pilnvértigi veiktu savus darba pienakumus?

29 atbildes

@® Lidz 1 ménesim
® 1-3ménesi
3- 6 ménesi

® 6-12meénesi
@ llgak par kadu

2. att. Laiks, kada jaunais darbinieks jiitas iejuties darba kolektiva, % [autora veidota]

Ka redzams 2. attela, lielaka dala respondentu (48,3%) uz jautajumu: “cik ilgs laiks Jums bija
nepiecieSams, lai iejustos uznémuma un darba kolektiva vidé un pilnvertigi veiktu savus darba
pienakumus?” atbild, ka tas viniem aiznéma 1-3 ménesus, kas darba autoru uzskata ir diezgan
optimals laiks. Attéla redzams, ka 6,9% respondentu atbild, ka Sis process viniem ir aiznémis 6-
12 meénesus uz ko atbildi varam meklét intervija ar K.B., kur vini saka, ka 81 procesa laiks ir
atkarigs no katra darbinieka individuali un ka katras apmacibas ir jaunie darbinieki, kas sevi
parada labak un iemacas visu atrak, tacu vina uzskata, ka vidéjais laiks, lai iejustos uznémuma ir
tris meénesi.

Péc aptaujas rezultatiem var spriest, ka 31% respondentu uzskata, ka viena no galvenajam
adaptacijas problémam jaunajam darbiniekam uzpémuma ir tie$a vaditaja iesaistiSanas, 24,1%
uzskata, ka problému adaptacijas procesa nav, 20,7% uzskata, ka probléma ir nepietiekamas
zinaSanas un 13,8% uzskata, ka probléma ir nepietiekamas spélu praktisko zinaSanu trikums.

Secinajumi
Adaptacijas procesam ir jabiit pardomatam un strukturétam, jo Sis process ietekmé darbinieka

turpmakas gaitas uznémuma darba vide.

Svarigakais adaptacijas procesa ir darbinieka pirma darba diena, jo biezi pirmaja darba diena
jaunajam darbiniekam veidojas prieksstats par uznémuma vidi un veidojas iespaids par to, vai
palikt uznéumuma vai né.

Adaptacijas svarigakais uzdevums ir adaptét jauno darbinieku ta, lai darbinieks spétu péc
iespéjas atrak patstavigi veikt darba pienakumus.

Lai darbinieks atrak iejustos darba vidé un adaptétus, darbiniekam japiesaista mentors, jo
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mentors jaunajam darbiniekam iemacis ka tieSie darbi ir jaapglst un veicinas adaptacijas

procesu.

Sabiedriba ar ierobeZzotu atbildibu ir viena no lielakajiem uznémumiem sava sféra Latvija, taja
strada aptuveni 700 darbinieki, lai visi darbinieki butu profesionali un biitu iejutusSies darba
vide, ir jaizveido laba adaptacijas sistéma.

Lielaka uznémuma adaptacijas probléma ir darbinieku tieSa vaditaja nepilnvértiga iesaistiSanas
adaptacijas procesa.

Uznémuma ir izveidota adaptacijas sistéma, tacu - ar vairakiem trilkumiem taja.
Bibliografiskais saraksts

Zilite L. (2013). Personala vadiba un socionika. Riga: SIA ,Biznesa augstskola Turiba”.

Forands I. (2007). Paligs personala specialistam. Riga: SIA ,Latvijas izglitibas fonds”.
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Ina Depsal ,Gunta Cipate2. PERSONALA ADAPTACIJAS PROBLEMAS UN
RISINAJUMI ZIMOLU APGERBU MAZUMTIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

1Alberta koledza, studiju programma ,, lestazu darba organizacija un vadiba, depshaina@gmail.com

2 Alberta koledza, studiju programma ,,lestazu darba organizacija un vadiba, gunta_cipate@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: docents, Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka darba efektivas atdeves un produktiva
rezultata nodrosinasanai. Jebkura uznémuma vertigakais resurss ir cilvéku resurss, kam nepiecieSama
profesionala pieeja adaptacijas procesa. Adaptacija ir integracijas dala, kas saistita ar jauno darbinieku
maciSanu un sagatavoSanu noteiktu pienakumu pildiSanai. Veiksmiga adaptacija izslédz Kkludu
iespéjamibu, ka ar1 nodroSina jauna darbinieka personiska komforta limeni. Adaptacija jaizmanto, ne tikai
lai darbinieku iesaistitu komanda, bet arf, lai attistitu profesionalas iemanas.[Forands ,bez gada]

Pétijuma merkis: Ir noskaidrot adaptacijas teorétiskas nostadnes un izpétit mazumtirdzniecibas zimolu
apgérbu uznémuma adaptacijas procesu kopuma. Kopuma darba autores meérkis bija izzinat darbinieku
viedokli par adaptacijas procesiem uznémuma, ka ari uznémuma vadibas viedokli ,lai varetu salidzinat
viedoklus. Uz ka pamata rast adaptacijas problému risinajumus, lai adaptacijas process uznémuma
noritétu vel veiksmigak.

Pétijuma metodes: pétnieciskaja dala darba autores izmantoja vairakas pétiSanas metodes, lai pétijums
butu kvalitativaks un saturigaks. Tika izmantota kvalitativa pétiSanas metode, kvantitativa metode,
analize un grafiska analize.

Sasniegtie rezultati: Veicot teorijas un prakses analizi, ka ari izmantojot darbinieku un uznémuma
vadibas sniegtas atbildes, darba autores secina, ka uznémuma adaptacijas process norit veiksmigi un
saskan ar teorétiskajam nostadném. Ir nepiecieSami vien dazi uzlabojumi-izstradat darbinieka pirmas
dienas planu. Ka svarigs faktors jamin, ka uznémuma jaunajiem darbiniekiem vienmeér lidzas atrodas
mentors, kas palidz ievirzit pirmas zinaSanas. Pétljuma meérkis ir sasniegts un uznémuma drizuma taps
jauno darbinieku pirmas dienas plans.

Atslegas vardi: adaptacija; problému risinaSana; izaugsme; mentors; mazumtirdznieciba
Ievads

Darba autores pétijuma péta adaptacijas procesu zimolu apgérbu mazumtirdzniecibas
uznémuma. Pats uzpémums darbojas visa Baltija vairak ka 25 gadus un ir bagats ar 103
veikaliem un vairak ka 500 darbiniekiem, kuriem noteikti adaptacijas process ir arkartigi
svarigs. Uznémums ir radies Igaunija.

Darba autorém bija loti interesanti rakstit un pétit jautajumus par adaptacijas procesu tik liela
un starptautiska uznémuma. Ikdiena darbiniekiem ir jamacas loti daudz specifiskas lietas un
jédzieni, kas ne visiem ir paSsaprotami. Tas prasa laiku un nereti sagada neértibas jaunajiem
darbiniekiem. Biitiskakais ir darbiniekus iepazistinat ar Siem faktoriem un palidzét laicigi visu
apgut profesionala limeni.

Uznémuma darbinieku ikdiena paiet,sniedzot klientiem izcilu servisu. Servisa limenis Skiet
augsts, tiek izraditas riipes par katru klientu. Katram klientam un vina gimenei vienmeér tiek
piemekléts piemérotakais, savukart, tiem, kam nakas uzgaidit-tase téjas vai Gidens. Tacu ar to
viss neapstajas, ir daudz ari tehnisku darbu ka ir jaizdara ikdiena, sakot no precu pienemsanas,
izlikSanas, sacenos$anas, izkartosanas un beidzot ar veikala tiribu, sapulcém un inventarizacijam.
Un pats butiskakais to visu saorganizét ta, lai neviena bridi klienti nejustu, ka notiek ari citas
darbibas veikala bez lieliska servisa nodroSinasanas.
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Darba lielakais meérkis ir izpétit adaptacijas problémas un risinajumus zimolu apgérbu
mazumtirdzniecibas uznémuma, iesaistot maksimali daudz darbiniekus. Jo uznémums ir liels un
miisdienas adaptacijas problémas ir liela aktualitate jebkura uznémuma. Tade] tika veikta
anketésana un divas intervijas ar uznémuma personala specialistém. Darba autores secina, ka
pétijums izdevas loti labi un gaiditie rezultati tika iegiti.

Pétijuma aktualitates apskats literatiuras avotos

Adaptacijas uzdevums ir péc iespéjas isaka laika ieklaut darbinieku komanda, izmantot vina
zinasanas, pieredzi. Adaptacijas procesam jabiut formalam, organizétam, lai nerastos neformala
cela ieglits nepareizs prieksstats, attieksme.

Adaptacijai izmanto Sadus informacijas veidus:
e Vispareéjo informaciju;
e Informaciju par uznémuma vesturi, filozofiju, méerkiem, kulttru, darbibas politiku un gala
produktu;

¢ Detalizétu informaciju par darbinieka vietu un uzdevumiem uznémuma;

e Pirmo darba dienu, ievadisanu, iepazistinaSanu, apsveikSanu, darba vides un iekartas
ieradiSanu. Svarigi, lai darbinieks ieklautos grupa (kolektiva) un savukart grupa pienemtu
jauno darbinieku. Grupa var ietekmét darbinieku divos aspektos:

* Ar attiecigo formalo varu;
e Ar neformalam attiecibam.

Viens no adaptacijas uzdevumiem ir panakt, lai darbinieks péc iesp€jas atrak identificétos ar
uzpémumu un ta organizacijas kultiru, tadéjadi darbiniekam pienemot uznpémuma mérkus,
izvirzitos individualos uzdevumus vert€jot caur uznémuma kopé€jo prizmu un brivpratigi
darbojoties, bez piespiesanas veicot darbibas un pienemot lemumus, kas orientéti uz uznémuma
attistibu.[ESenvalde 2008]

Paslaik daudzi uznémeéji pienem darba specialistus bez ieprieks€jas pieredzes vai ar nelielu
pieredzi. Lidz ar to nepiecieSama loti nopietna apmaciba un darbaudzinasana, lai attiecigais
darbinieks péc iespéjas atrak apgutu profesionalas iemanas un adaptétos uznémuma komanda.
Mentora amatu parasti uznemas pieredzes bagatakie darbinieki. Taja pasa laika bitisks aspekts
ir tas, ka par mentoru nevar biit jebkurs pieredzéjis darbinieks, jo mentoram japiemit vadibas
kompetences un trenera spéjam. Vinam jaspéj profesionali nodrosinat jauno darbinieku
apmacibu un ievadisanu darba, lai maksimali atri sanemtu atgriezenisko saiti no Siem cilvékiem.

Starptautiskie uznémumi plasi praktizé darbaudzinasanas procesus, taCu vietéja darba tirgi
pasreizéjos apstaklos nav izstradata preciza koncepcija ka mentorings organizéjams uznémuma
ietvaros.[Boitmane 2008]

Metodologija

Sis raksts ir Alberta koledZas studiju programmas “lestazu darba organizacija un vadiba” 1.kursa
studentu pétijums, kas tika istenots no 2017.gada oktobra lidz 2017.gada decembrim.

Pétijumu meérkis bija izprast, kadas ir galvenas adaptacijas problémas uznémuma un kadi varétu
but risinajumi nakotné, lai So procesu uzlabotu. Svarigi $aja procesa bija pétit ne tikai
darbinieku viedokli, bet ar1 darba deveju viedokli, lai péc tam analizétu kop€jo skatijumu, kas
dazos jautajumos noteikti atSkiras.

Darba pétnieciskaja dala darba autores izmantoja vairakas pétiSanas metodes, lai pétijums butu
kvalitativaks un saturigaks. Tika izmantota kvalitativa pétiSanas metode - divas intervijas ar
uznémuma regionalajam vaditajam, iegiistot skatljumu un faktus no regionalo vaditaju puses. Ka

27



7(0 2001 6’\3- w EKONOMIKAS UN KULTURAS
Rra kO AUGSTSKOLA

nakamo pétisanas metodi darba autors izmantoja kvantitativo metodi - anketéSanu. Ar anketu

palidzibu darba autores ieguva informaciju un faktus no 83 respondentiem, 81 no tiem ir

sievietes un tikai 2 ir virieSi. Savukart, 23 respondenti ir veikala vaditaji un 60 respondentu ir

veikala pardevéji. Darba autores, apkopojot Sos datus, veica analizi, uz ka pamata aril izveidoja
grafisko analizi.

Tatad, kopuma darba autors izmantoja teorijas analizi, aptauju, intervijas, sintézi un grafisko
analizi.

Rezultati
Péc aptauju rezultatiem var spriest, ka 80% gadijumu darbinieki savu pirmo darba dienu

raksturo ka apmierino$u,19% darbinieku raksturo ka dal€ji apmierinosi, bet pavisam neliels
skaits darbinieku 1%,raksturo ka neapmierinosu.

1%

80%

Apmierinosi ®m Daléji apmierinosi ® Neapmierinosi

1.att. Darbinieka pirma darba diena, % [autora veidots péc aptaujas datiem]

Vairums darbinieku apgalvo, ka pirma darba diena bijusi veiksmiga, jo ir piedalijies mentors, kas
pamaca un parada butiskakas lietas sakot darba procesu. Mentora klatbiitne ir svariga jebkura
sakumposma un to vienmeér novérté darbinieki.80% gadijumu darbinieki apgalvo, ka mentors
bija 11dzas,10% darbinieku apgalvo, ka mentors bija lidzas daléji, bet 10% darbinieku apgalvo, ka
mentors nebija l1dzas vispar.

Darba autoriem $kita interesanti tas, ka darbinieki, kuri atbildéja, ka lidzas nebija mentors ir ar
lielako darba stazu. Tas ir izskaidrojams ar uznémuma vadibas mainu pédé€jo 3 gadu laika, jo
katrai uznémuma vadibai ir sava stratégija un prioritates ka vadit uznémumu. Pédéjo gadu laika
uznémuma ir uzlabojies klientu apkalpoSanas servisa limenis, kas arl noteikti ir saistits ar
mentora klatbitni adaptacijas procesa.

Vairumam darbinieku adaptacijas procesa sarezgitakais likas apgit darba pienakumus un
uznémuma specifiku. Darbinieki minéja, ka pat ar iepriek$éjo pieredzi pardosana daudzas lietas
apgut bija grati. Tas ir saistams ar uznémuma iek$éjo darba sistému un tehniskajam lietam,
kases aparatiem. Darbinieki 60% gadijumu atbildéja, ka grutakais bija apgut tehniskas lietas,
uznémuma specifiku, 30% gadijumu darbinieki uzsvera daudzus citus faktorus, pieméram
zinasanas par apgérbiem, zimoliem, sastaviem, zindsanas par zimola vésturi un komunikacija ar
citu valstu kolégiem. Péc aptaujas rezultatiem var spriest, ka darba devéjs 90% gadijumu ir
sniedzis skaidras norades adaptacijas procesa. Un, savukart, 10% darbinieku uzskata, ka
skaidras norades un meérki tika sniegti daléji. Neviens no darbiniekiem nav atbildéjis, ka darba
devéjs nav sniedzis skaidrus meérkus.

28



u EKONOMIKAS UN KULTURAS
AUGSTSKOLA

( 60%
10%

Apglt pienakumus,uznémuma specifiku
m Komunikacija ar kolégiem

m Cits variants

v, =

2.att. Sarezgitakais adaptacijas procesa [autora veidots péc aptaujas datiem]

Aptaujas ietvaros darbinieki izteica viedoklus par to, kas vel varétu uzlabot adaptacijas procesu
uznémuma. Jamin, ka vairakums no darbiniekiem uzskata, ka kopigi pasakumi ar kolégiem
veicinatu adaptacijas procesa uzlabosanos. Liela dala darbinieku uzskata, ka kopigas diskusijas
ar tieSo vaditaju ari palidzetu uzlabot adaptacijas procesu uznémuma. Tikai 10% darbinieku
uzskata, ka dazadas apmacibas uzlabotu adaptacijas procesu un 5% darbinieku uzskatija, ka
paSam jabit sevis motivétam adaptéties, vai minéja citus variantus-rotacijas ,iespéju
padarboties citos veikalos, lai iegiitu plasaku pieredzi par visiem uznémuma veikaliem.

5%

15%

70%

Pasakumi ar kolégiem
Kopigas diskusijas ar tieso vaditaju
® Apmacibas par darba procesu

® Cits variants

3.att. Adaptacijas procesa uzlaboSana [autora veidots péc aptaujas datiem]

Uznémuma notiek dazadi pasakumi, lai tieSam saliedétu darbiniekus un Jautu viniem vel atrak
iejusties uznémuma. Regionala vaditaja uzskata, ka péc katra $ada pasakuma ir redzamas
izmainas komandas darbos un rezultatu snieguma, kas ir pats biitiskakais. Tatad Sie pasakumi ir
nozimigi. Uznémums katru gadu riko lielu vasaras pasakumu, kura visi darbinieki dodas atpiuta
uz divam dienam kada no Baltijas valstim. Pasakuma meérKkis ir kopa pavadit laiku, atskatities uz
to ka ir gajis pusgada un apbalvot ar kausiem un pateicibam darbiniekus, kuri sevi paradijusi
labak neka citi darbinieki.

Nemot véra anketu rezultatus, darba autores analize, ka vairums darbinieku strada uznémuma
ilgak ka gadu un tikai 10% darbinieku strada uzpémuma lidz seSiem méneSiem, bet 10%
darbinieku strada uznémuma aptuveni 12 ménesus. Darba autors secina, ka kopuma uznémums
nodroSina veiksmigus darba apstaklus, jo darbinieki vélas sadarboties ilglaicigas darba
attiecibas.
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4.att. Darbinieku stazs uznémuma [autora veidots pec aptaujas datiem]

Lai darba autores veiksmigak izpétitu adaptacijas procesu uznémuma, tika organizétas divas
intervijas ar regionalajiem vaditajiem E.T. un M.U.

Darba autores intervija regionalajai vaditajai E.T. jautaja, cik veiksmigs ir, vinasprat, adaptacijas
process uznémuma, uz ko E.T. atbildéja, ka adaptacijas procesam uznémuma tiek pieskirta liela
nozime, ipasSi sdkuma posma iepazistinot jaunos darbiniekus ar uznémuma vésturi un
pamatvértibam. Savukart, otra regionala vaditaja M.U. uzsvéra, ka darbiniekiem tiek veidotas
apmacibas, kur tad ari var redzét, cik daudz jau darbinieki apguvusi un cik vél nepiecie$ams. Sie
fakti noteikti sakrit ari ar aptauju rezultatiem, jo vairakums darbinieku tomér mingja, ka,
sakoties darba attiecibam. darba tieSais vaditajs nodeva skaidri definétus mérkus un paréjo
informaciju. Uz jautajumu cik bieZi tiek pienemti darbinieki E.T atbildéja, ka vidéji 3 darbinieki
meénesi, tatu M.U. atbildéja, ka tas notiek regulari. Darba autores salidzina ar anketu atbildém un
ir skaidrs, ka jaunie darbinieki, kuri tiek pienemti regulari ar1 ir Sie 20%,jo 80% darbinieku
darba stazs ir ilgaks par 1 gadu.

Jautajot, kadi ir butiskakie iemesli kadél darbinieki aiziet prom no darba, E.T.atbild, ka nevar
apvienot darbu ar macibam un netiek gala ar pienakumiem. Savukart, M.U. atbild, ka
neapmierina attalgojums un darbs nesagada gandarijumu. Darba autores secina, ka darba
pienakumu, ko apgit ir tieS$dm daudz un ir jabut Joti labiem pardosanas rezultatiem. Ja kolégim
tomeér 3 ménesu laika nav veiksmigi pardoSanas rezultati, tad ar vinu tiek diskutéts un analizéts,
lidz darbinieks pats saprot, ka vinam neizdodas sniegt to, ko uznémums sagaida. Tatad, reizém
ari Sis ir iemesls, jo kolégis var but centigs,bet vina stipra puse nav pardoSana un aktiva
komunikacija. Svarigi ir to apzinaties laicigi, parbaudes 3 ménesSos. Turpinajuma darba autors
vaica, ka tiek izzinats, vai darbinieks ir iejuties kolektiva. E.T. atbild, ka svarigs ir kolégu
viedoklis un atsauksmes, protams, arl personigie rezultati un attieksme pret darbu, bet M.U.
uzskata, ka vislabak to var redzét darbinieka darba vidé un sanemot atsauksmes no kolégiem.
Darba autoram likas interesanti dzirdét no regionalajiem vaditajiem par to, cik biezi notiek
komunikacija starp tieSo darba devéju un darbinieku, jo anketas uzradija dalitus raditajus, ka
rezultata ir novérojamas nesakritibas starp darbinieku un darba devéju viedokliem. E.T. uzskata,
ka komunikacija notiek ne mazak ka divas reizes nedela, bet M.U. uzskata, ka komunikacija
notiek regulari un péc darbinieka liguma ir iespéja tikties ofisa. Darba autors analize, ka Seit
noteikti atSkiras darbinieku viedoklis no darba devéja viedokla.

Secinajumi

1. Adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka darba atdeves un rezultata nodroSinasanai.
Adaptacijas uzdevums ir péc iespéjas isaka laika ieklaut darbinieku komanda, izmantojot
vina zinaSanas un pieredzi.

2. Adaptacijas procesam jabiit formalam un organizétam, lai nerastos neformala cela iegiits

nepareizs prieksstats vai attieksme.
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3. Darba autores secina, ka adaptacijas procesa ir japaredz visi jauna darbinieka attistibas
aspekti, lai darbiba noritétu veiksmigak.

4. Zimolu apgérbu mazumtirdzniecibas uznémuma Latvijas filialé strada 140 darbinieki, kas
apzimeé to, ka ir Joti svarigi vel attistit adaptacijas procesu, jo darbinieku skaits ar katru
gadu pieaugs, atveroties veél citiem veikaliem.

5.  Uzpémuma, nemot véra aptauju rezultatus laba limeni tiek nodroSinats mentors katram
jaunajam darbiniekam, kas nodroSina veiksmigaku un profesionalaku darbibu, bet
darbinieki min, ka tehniskas lietas paliek neiemacitas, jo mentors vairadk maca klientu
apkalposanas servisu.

6. Pécaptauju rezultatiem darba autores secina, ka darba devéji uzskata, ka ar darbiniekiem ir
pietiekama tie$a komunikacija, tacu darbinieki uzskata, ka komunikacija varétu but vel
biezak.

7. Mazumtirdzniecibas zimolu uznémuma augsta lIimeni notiek darbinieku apmacibas, dazadi
pasakumi, kas motivé darbiniekus un padara adaptacijas procesu patikamaku.

8. Aptaujas rezultati norada, ka darbiniekiem sarezgitakais adaptacijas procesa Skiet apgit
darba specifiku un daudzas norades.

Bibliografiskais saraksts

1. Forands L. Personalvadiba,. - Riga: Latvijas izglitibas fonds, bez gada.

2. Boitmane, I. Personala atlase un novértésana. — Riga: LietiSkas informacijas dienests, 2008

3.  ESenvalde,l. Personala vadibas miisdienu metodes.-Riga:Merkirijs LAT,2008
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Ina Dep$a, Gunta Cipate. MOTIVACIJAS SISTEMAS IZVEIDE ORGANIZACIJA

1Alberta koledza, studiju programma ,, lestazu darba organizacija un vadiba, depshaina@gmail.com

2 Alberta koledza, studiju programma ,, lestazu darba organizdcija un vadiba, gunta_cipate@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: docents, Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., Armands Kalnin$

Pétijuma aktualitate: Kopuma motivacija ir nepiecieSama jebkura no strauji augoSiem uznémumiem. Motivacija
nepiecieSama, lai noturétu darbiniekus ilgtermina viena noteikta uznémuma. Motivets darbinieks daris vairak un
vairak veélésies sasniegt sev izvirzitos mérkus. Nemotivéts darbinieks meklés citas iespéjas ka attisties, bet tikai cita
uznémuma, kur vinu spés motivét darit vairak ieguldit vairak mérku sasniegSana. Ja darbinieks paliks pie viena
noteikta darba devéja, tad tikai tapéc, ka $aja viena uznémuma ir izveidota laba motivacijas sistéma un darba vide,
kura darbinieks jiitas novertets.

Petijuma meérkis: Darba merkis ir noskaidrot motivacijas sistémas teorétiskas nostadnes un izpétit
mazumtirdzniecibas zimolu apgérbu uznémuma motivacijas sistémas triakumus.

Pétijuma metodes: Esejas pétnieciskaja dala darba autors izmantoja vairakas pétiSanas metodes, lai pétijums biitu
kvalitativaks un saturigidks. Tika izmantota kvalitativa pétiSanas metode, kas sevi ietver divas intervijas ar
uznémuma regionalajam vaditajam, iegiistot skatljumu un faktus no regionalo vaditaju puses. Kd nidkamo pétisanas
metodi darba autors izmantoja kvantitativo metodi, kas sevi ietver anketéSanu. Ar anketu palidzibu darba autors
ieguva informaciju un faktus no 83 respondentiem ,81 no tiem ir sievietes un tikai 2 ir viriesi. Ka ar1 23 respondenti
ir veikala vaditaji un 60 respondentu ir veikala pardevéji. Darba autores saliekot kopa Sos datus izveidoja analizi, uz
ka pamata ari izveidoja grafisko analizi. Tatad, kopuma darba autores izmantoja teorijas izpéti, kvalitativo pétiSanas
metod, kvantitativo pétiSanas metodi, sintézi un grafisko analizi.

Atslégas vardi: Motivacija, motivacijas sistéma, mazumtirdzniecibas zimolu apgérbu uznémums
Ievads

Darba autores pétijuma péta adaptacijas procesu zimolu apgérbu mazumtirdzniecibas
uznémuma. Pats uznémums darbojas visa Baltija vairak ka 25 gadus un ir bagats ar 103
veikaliem un vairak ka 500 darbiniekiem. Ka jebkura strauji augosa uznémuma ir nepiecieSama
motivacijas sistéma, lai motivétu darbiniekus stradat ilgtermina. Darbiniekiem ir iespéja
piedalities apmacibas, lai iegiitu lielaku motivaciju uz izaugsmi. Darba autorém bija interesanti
veikt So pétijumu par motivacijas sistému, jo bija iespéjams uzzinat, kas ir tas, kas sp€&j motivét
darbiniekus darit vairak un palikt ilgtermina viena uznémuma.

Kas ir motivacija? ,Motivacija” tiek raksturota ka iekS€ju un aréju, apzinatu un neapzinatu
faktoru kopums, kas stimulé cilveka velmi darit un tiekties uz meérki. Motivacija ir atslegas
elements, kas rosina cilvéku izvirzit merki un pielikt piiles, lai to sasniegtu visdaZzadakajas jomas
- ka profesionalaji darbiba, td personigaji dzivé. Sim jédzienam radnieciski: iedvesma,
pamudinajums, célonis, impulss. TieSi motivacija mudina izdarit vairak par prasito, ieguldit
uznémuma izaugsmé un pielikt piles jaunu ideju iniciéSanai. Tas ir iemesls darbinieka aktivai
klatesamibai uznémuma un ripém par ta izaugsmi. Lai saprastu savu darbinieku motivaciju un
stimulétu to, primari atbilde uz jautdjjumu ,kapéc es Seit esmu?” primari rodama pasSam
uznémuma Ipas$niekam, vaditajam, personala un komandu vaditdjiem. Personalvadibas eksperti
pazist dazadu autoru izstradatas motivacijas teorijas (Hercberga divu faktoru teorija, Maslova
vajadzibu piramida, Alderfera teorija, Maklellanda pamatvajadzibu teorija). (V.Renge, 2007)
Sodien visbiezik tiek lietots dalljums kategorijas: apzinatie un neapzinatie faktori (citur -
neraksturiga un patiesa motivacija). Apzinatie faktori: atlidziba, darba apstakli, veselibas un
dzivibas apdro$inasana, sporta un atpiitas iespéjas, transporta izdevumu apmaksa u.c. Sie tiek
déveti ar1 par higiénas faktoriem. MotivéSanas uzdevums: ir veidot un apmierinat cilvéku dzives
vajadzibas. Motivacijas metodes jaizvélas, vadoties no cilvéka socializacijas un individualizacijas
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pakapes, veidojot metoZzu kombinacijas, pieméram: vértéSana + atalgojums vai izglitoSana +
vadibas stils + karjeras izaugsme. Motivacijas teorijas un to izmantojums prakseé ir visai plass,
visbiezak tiek minéta (A) vajadzibu (satura) teorija, kas pamatnostadné akcenté zemako
vajadzibu apmierinasanu, lai veidotos augstaka limena vajadzibas, jo, nesanemot gaidito, cilvéks
demotivejas. Darba vieta butu javeido vide, lai nodroSinatu $adu A.Maslova ieteikto vajadzibu
apmierinasanu: (2006)

- pirma limena vajadzibas (fiziologiskas): komforts darba telpas; nodrosinata édinasana;
izveidots optimals darba un atpiitas laiks;

- otra limena vajadzibas (droSibas): sakartotas ugunsdrosibas prasibas; ievérota darba
aizsardziba; garantéts darbs un atalgojums; nodrosinatas evakuacijas iespéjas; aréjo
draudu noveérsana; aizsardzibas pret ekonomiskam griitibam;

- treSa limena vajadzibas (socialas): labveliga saskarsme; kopigi pasakumi; sociala
palidziba; konfliktu risinasana; kultiiras vides izveide;

- ceturtd limena vajadzibas (atziSanas): biezaka un patiesaka noveértéSana; atzinibas
izteikSana kolektiva klatbutne; karjeras veidoSana; komandas saliedésana;

- piekta limena vajadzibas (paSapliecinaSanas): iesp€ja attistit radosSas spéjas; iesp€ja
eksperimentét; lidzdaliba Ilemumu izstradé; sarezgitu uzdevumu izpilde.

Savdabiga ir “gaidu motivésanas” metode, kuras pamata ir Sadas nostadnes:
- cilveéku uzvediba un riciba atkariga no personisko spéju, kompetences un aréjo faktoru
kombinacijas;
- cilvéki pasi pienem vispusigus lemumus par savu ricibu;
- cilvékiem ir atSkirigas vajadzibas, intereses, vélmes, mérki;

- cilveki izdara izveli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz labvéligiem
rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinasanu.

Attela redzams cilveka motivacijas noriseka veidojas motivacija,kas vinu motive stradat un
darit. Kadi faktori iedarbojas uz darbinieku vina darba vide.

Atalgojuma Atalgojuma
subjektiva Prasmes. — taisniguma
vértiba spajas ' vErtgums

] I

Piles, N Darba Teksigjs Apmierinatiba
centieni "l rezultats atalgojums

T F
Pilu un Darbinieka Argjais
atalgojuma lomas Lt atalgojums
saistibas apzindianas
VErt &ums darba procesa

1.att. Motivacijas norise,Biruta Sloka

Taisniguma motivéSanas metodes pamatojas uz salidzinajumu, jo darbinieki parasti cenSas
savu veikumu salidzinat ar atalgojumu, ka ari ar citu veikumu un atalgojumu. Sads salidzinajums
var izpausties ka taisniguma izjuta, ja salidzinajums ir lidzigs, vai ka netaisniguma izjita, ja
salidzinajums ir sliktaks. Cilveki var rikoties dazadi un tie, kuriem nav taisniguma izjitas,
centisies izmainit situaciju, samazinot pules, bet sasniegt to pasu rezultatu, méginas panakt
atalgojuma paaugstinasanu, izmainit salidzinaSanas objektu, ietekmét citus, lai tie samazinatu
piiles vai mainit darba uzdevumu.
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Taisniguma metodes modelis ir Sads: pasa sniegums > pasa piiles; paréjo sniegums > parejo piules.

Par to, ka cilveku vajadzibas un to raksturojums ir plaSs, liecina daudzi pétijumi. Danu psihologs
K.Madsens (K.Madsen) visai musdienigi trakté vajadzibas, izdalot devinpadsmit vajadzibas un iedalot tas
Cetras motivu grupas: -organisma funkcioné$anu nodroSinoSie motivi (bads; slapes; dzimumtieksmes;
mates jltas; sapju, aukstuma, karstuma sajtitas; nepiecieSamiba elpot);

- motivi (bailes un tieksme péc droSibas; agresivitate un cinitaja gars);
- socialie motivi (saskarsmes tieksmes; varas tieksme; tieksme darboties);

- ricibas motivi (pieredzes; fiziskas aktivitates; intelektualas; emocionalas izpausmes
vajadzibas un vélme bt radosam).

Tatad - cilveki ir dazadi un dazadas ir vinu vajadzibas, tamdé] motivéSanas metodém jabut
dinamiskam un elastigam, piemérotam vajadzibu plasajam klastam. Pastav vajadzibu atskiribas
tehniskajam  personalam, vaditajiem, inZenieriem, makslas pasaules cilvekiem,
maznodroSinatiem un bagatiem cilvékiem.

Merku sasniegSanu savukart veicina kontrole, noskaidrojot, ka dalibnieki analizé informaciju un
pienem lemumu par turpmako pieptuli un ricibu. Svarigs ir atalgojums, kas stimulé mérka
sasniegSanu un ta efektivitati var panakt ar vairakam metodém. Izmantojot atalgojumu, jaievéro
atseviski nosacijumi:

- jo biezak riciba tiek atalgota, jo vairak nostiprinas vélésanas So ricibu atkartot, apgiit un

pilnveidot uzticeto lomu;
- ja nakamais atalgojums ir nozimigaks par ieprieksejo, cilvekam radisies vélésanas
darboties vel aktivak;

- ja atalgojums bis bieZs un maznozimigs, mazinasies ta vértiba;

- ja cilvéks nesanem gaidito vai apsolito atalgojumu, vin$ biis neapmierinats un var rasties
ricibas izmainas;

Motivaciju nodrosina organizacijas kultiira — atmosféra, taja esosa parlieciba, vértibas, normas

un vadiSanas stils, kads izveidojies darba vieta, nostiprinot iek$éjo integraciju un pielagojoties
areéjas vides apstakliem.

Rezultati

Lai darba pétijums butu precizaks, darba autores veica aptauju, lai iegitu noskaidrotu, kas
motive darbiniekus darit vairak?

Autores uzdeva jautdjumu par to, ka darbinieki saprot vardu motivacija? 36,8% procenti
aptaujato darbinieku atbild, kas tas ir rezultativs veids ka sasniegt savus izvirzitos mérkus.
28,9% atbild ka tas ir labas izaugsmes iespéjas,atlikusie 26,3% atbild ka ta ir uzslavu izteikSana.

1. Kas,tavuprat,ir motivésana? (vairakas atbildes iesp&jamas)

Uzslavu teikiana 10 263%
lzaugsmes iespé&jas 11 28.5%
Rezultativs veids ka sasniegt mérkus 14 - 36.8%
Cits varians I 7.5%

2.att. Respondentu atbildes uz 1. jautajumu [autoru veidots péc aptaujas datiem]
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Atbildot uz jautajumu par to, kads ir darbinieku galvenais faktors, lai pieteiktos noteiktajai
vakancei, kura vini Sobrid strada, 29,2% darbinieku atbild vinu galvenais faktors bija,
konkuréetspéjigais attalgojums, lai pieteiktos Sim darbam. Faktiski ir citadi - atalgojums.Péc
ieglitajiem datiem varam secinatka darbienieku var motivét dazadi faktori.Piemeram
attalgojums,izaugsmes iespéjas,prestizais uznémumes.

2. Kads bija galvenais faktors,lai pieteiktos ai vakanceikura sobrid strada?

Attalgojums 5

lzaugsmes iespéjas
Prestizs uznémums
Cits variant

lesniegto atbilzu summa 24

3.att. Respondentu atbildes uz 2. jautajumu [autora veidots péc aptaujas datiem]

Kads tad ir iemesls, lai paliktu $aja uznémuma ilgtermina stradat, 62,5% atbild, kad vini ir
apmierinati ar darba vidi, kura vini strada, jo apmierinataks ar darba vidi un attalgojumu
darbinieks nevélésies mainit esoSo darba vietu. Vide kura darbinieks ir strada ir loti svarigs
motivacijas elements, jo negativa darba vide rada darbinieka nepatika pret savu darbu, lidz ar
darbinieka produktivitate kritas.

3. Kas motivé saglabat darba attiecibas ilgtermina?

(=]

Starptautisks uznémums ar labu prestizu L

Artalgojuma sistéma 4 187%
Darba vide 15— 2.5%
Cits variants I = 2.5%

4.att. Respondentu atbildes uz 3. jautajumu [autora veidots péc aptaujas datiem]

Bitiski ir noskaidrot, kas motivé darbiniekus darbam, kas bija noteicosais faktors vinu vélmei
stradat. Sanemtas atbildes uz So jautdjumu lava konstatét parsteidzosu tendenci, jo 41,7%
darbinieku atbildéja, ka vini pasi spéj motivét stradat. Lidz ar to varam secinat, ka, visticamak,
darbiniekiem ir pasu izvirziti merki, ko vin$ vélas sasniegt $aja uznémuma.

4. Kas tevi motivé darbam?

Meatkariba ko sniedz uznémums = 253
Gimene, draugi koletivs 4 == 16.7%
Paks sevi ikdiena motivéju 10— 41.7%
Dazadas apmacibas uznémuma 2 = B33
Tavs tiesais vaditajs 5 e 20.5%

5. att. Respondentu atbildes uz 4. jautajumu [autora veidots péc aptaujas datiem]

Miusdienas lielaka dala darba devéji vélas atrast darbiniekus ar jau iepriekSéjo darba pieredzi,
bet ka gan darbinieks var iegit kadu pieredzi, ja nav tadu iesp€ju. Bet Sis uznémums sniedz
iespéju ikvienam iegit pieredzi mazumtirzniecibas joma. Noskaidrojas, ka $aja uzpémuma
41,7% darbinieku ir ar nepabeigtu augstako izglitibu. Ar to varam secinat, ka darbinieki ir
motiveti stradat,lai iegiitu pieredzi darba tirgi,un veidotu karjieras kapnes uz izaugsmi.
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6. Kads ir tavs izgltibas limenis?

Vid&ja izqlitiba

Augstaka izglitiba

Mepabeigta augstaka izglitiba 10

6.att. Respondentu izglitiba [autora veidots péc aptaujas datiem]

Secinajumi
Uznémuma pastav motivéta darba vide, kur darbinieki ir gatavi motivét pasi sevi.

Darbinieki atzist, ka motivacijas sistéma uznémuma ir izstradata veiksmigi.

Lai vel vairak motivetu darbiniekus, vajadzetu organizét apmacibas, kuras darbinieks
apgutu jaunus veidus, ka pilnveidot sevi un savu darbu.

Darba autores joprojam veic padzilinatu izpéti par motivacijas sistémas izveidi
organizacija.

Darbinieki ir katra uznémuma pats veértigakais resurss, tas nozimeé, ka uzpnémuma
vadibai nepartraukti ir javéro, vai darbinieki jiitas motiveti.
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Kristine Murniecel, Agnese Januske2. PERSONALA ADAPTACIJAS
PROBLEMAS UN RISINAJUMI ATRAS EDINASANAS UZNEMUMA

1Alberta KoledZa, studiju programma ,lestazu darba organizacija un vadiba®,
kristinemurniece123@inbox.lv

2Alberta KoledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizdcija un vadiba“, ohiol @gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Arvien vairak darba tirgi Latvija ieziméjas darbinieku “migrésana” - darbinieku
liela mainiba. Ne tikai izvéloties savu nakotnes darba vietu aiz Latvijas robezam, bet ari vietéja méroga un
viens no darba stimuléjoSajiem faktoriem ir adaptacija - ieklauSanas darba vidé, jauna kolektiva. Nemot
véra lielo aizbrauku$o darba spéka ipatsvaru, Latvija darba devéjam ir sarezgiti atrast darbiniekus, un vél
grutak noturét to uznémuma ilgtermina. Adaptacija ka aktuala nepiecieSamiba ir vajadziga darbinieku
nakotnes integréSanas fazes sekmigai realizésanai.

Pétijuma meérkis ir apzinat adaptacijas problémas atras édinasanas uznémuma un izprast instrumentus,
kas ieviesti risindjuma mekléSanai, un to atbilstibu darba vide.

Pétijuma metodes: [zvirzita mérka sasniegSanai tika veikts pétijums, izmantojot kvantitativo (aptauja),
kvalitativo (intervija), grafisko un sintézes pétijumu metodes. Anket€jot darbiniekus un intervéjot atras
édinaSanas uznémuma vaditaju ar strukturétu interviju, tika sintezétas un analizétas atbildes, salidzinot ar
teoriju.

Sasniegtie rezultati: Dati liecina, ka atras edinasanas uznémuma ieviestais teorétiskais adaptacijas plans
ir neefektivs. Uznémuma vaditaju iesaistiSanas jauno darbinieku adaptacijas plana istenoSana ir tikai tik
talu, cik ir personiga ieinteresétiba, vai personibas saderibas faktors. Konkréta uznémuma vaditaja
apzinas problémas, tacu risinajumi jameklé globalak, visa liela uznémuma tikla ietvaros. Atras édinasanas
uznémuma vaditajs savas filidles ietvaros veic jauno darbinieku atlasi, apmacibu un pilda savus tieSos
amata pienakumus, koncentréjoties uz istermina ieguldijumiem darbinieku adaptacija, par ko liecina liela
darbinieku mainiba un sasteigtais adaptacijas process. Pielaujams, ka tas nav vienas $i atras édinasanas
filialés nostadnes, bet raksturigs visa plasaja uznémuma tikla. Uznémums, iespéjams, nepietiekami izprot
laba personala efektivakus darba rezultatu un ilgtermina ieguvumu. Adaptacijas lielakas problémas atras
édinasanas uznémuma ir nespéja rast planveida adaptacijas planu, ta realizéSanu un integréSanu
dinamiskaja darba vide.

Atslégas vardi: personals; vadiba; apmaciba; viedoklis; ilgtermina risinajumi.
Ievads

Adaptacija ir veids, kada jebkura sociala sistéma pielagojas socialajai videi. levadot darbinieku
jaunaja darba vide, ir butiski nemt véra adaptacijas nozimigumu.Prasmigi ievadot darbinieku
darba,tiek samazinati sakuma izdevumi, sagaidama labaka sapratne, samazinas darbinieku
mainiba, mazinata darbinieku nedrosiba un kliidu iespéjas. No sekmigas darba uzsaksanas bis
atkarigs ne tikai cilvéka adaptacija darba vieta, bet ari vina attiecibas ar kolégiem, attieskme pret
uznémumu kopuma.[L.Z1llite 2013] Tam ir jabut pareizi planotam, uznémuma intereses, lai
apmacibu posms sakrit ar planoto parbaudes laiku. Adaptacijas procesam ir jabiit vienotai
kompleksai darbibai, ieklaujot sevi darba vides iepaziSanu un socializéSanos $aja vidé. Jebkura
uznémuma galvena veértiba ir darbinieks.

Uzsakot darbu jauna uznémuma nezinama darba vidé, javeicina pareiza planveida adaptacija. To
var raksturot ka personibas un grupas mijiedarbibas stavokli, kad personiba bez aréjiem un
ieksejiem konfliktiem veiksmigi veic savus tieSos amata pienakumus, apmierina savas galvenas
socialas vajadzibas, spéj pasapliecinaties un brivi sp€j paust savu radoso izpausmi.

37



\ENTI4
& <3

& g %
=LE= ()eka
7( 2001 "\(I( 3 / EKONOMIKAS UN KULTORAS
6‘(¢ (5)
RTA OV = AUGSTSKOLA

Adaptacijas plana realizacija ienem lielu lomu jauna darbinieka turpmakaja integracija
uznémuma. Ja adaptacija ir noritejusi veiksmigi, tad tas bus labs ieguldijums nakotnes
pilnigakai integracijai. Neveiksmigs adaptacijas drauds ir jauna darbinieka aizieSana no
uznémuma, kas rada papildus izdevumus uznémumam, un nepiecieSami jauni resursi, lai veiktu
atlasi un apmacibu. NepiecieSams pareizi noveértét adaptacijas plana efektivitati, un ta
realizacijas iesp€jas. Jauna darbinieka adaptacijas procesa atviegloSanai, vélams piesaistit
apmacibu vaditaju, kas ievada darba vidé, sniedz atbalstu. Mentoru jeb darbaudzinataju
izmantoSana ir viena no efektivakajiem, droSakajiem, létakajiemun arl atrakajiem veidiem, ka
apmacit jaunos darbiniekus.[ESenvalde 2008] Mentora klabiitne rada drosibas un atbalsta
sajutu.

Uzsvars jaliek ari uz faktu, ka liela nozime ir ari esosa darba kolektiva iesaistiSanas adaptacijas
procesa. Jo efektivaks biis adaptacijas plans, jo atrak jaunais darbinieks uzsaks pastavigi stradat
uznémuma intereses.

Darba meérkis saprast, vai atras édinasanas uznémuma ir izstradats atbilstoSs
adaptacijas/apmacibas plans. Cik apmacibu Sis plans ir efektivs, vai tiek pielietots, un tiek
sasniegts izvirzitais rezultats? Seit ar rezultatu saprotama darbinieka izdarita izvéle par labu
darbam izbelétaja uzpémuma. Darba attiecibu saglabaSana ilgtermina un personigais
ieguldijums nakotné atras édinasanas uznémuma misijas un vizijas sasniegSana, veértibu
nodos$ana, ievéros$ana, noturésana.

Lai sasniegtu darba meérki, tika izmantota darbinieku anketéSana (kvantitativa), vaditaja
intervesana (kvalitativa) metode, analize un sintézes metodes, apkopojot sanemtos rezultatus,
ka ari salidzinasana ar teorétiskajam nostadném.

Adaptacijas veiksmigai norisei noteikti biitu janem véra $adi nozimigi faktori :
1. Pirma darba diena
2. levadiSana darba pienakumos
3. Socializacija ar darba vidi
4. MentoréeSana
5. Pedéja darba diena

Pétijjuma rezultata darba autores nonak pie secinajuma, ka atras édinasanas uznémuma nav
funkcionala adaptacijas plana, kura tiktu izvirziti kadi no Siem faktoriem.

“Katra uznémuma personala dienestu darbinieku uzdevums ir atrast konkrétajai situacijai
piemérot risinajumu jauna darbinieka sekmigai ievadiSanai amata pienakumos .. So procesu
noteikti atvieglos savlaicigi izstradats jauno darbinieku integracijas programma.”[Dombrovska
2009]

Adaptacijas probléemas

Atras édinasanas uznémums pastav Latvija jau kop$ 2004. gada. Galvenais uzsvars tiek likts uz
klientu apkalpoSanas veértibam. Uznémuma darbiniekiem tiek nodroSinatas visas socialas
garantijas, un tiek ievéroti visi reglamentgjoSie normativie akti. Uznémuma nav izstradats
teoretisks adaptacijas plans, bet ir “Darbinieku rokasgramata”, kura ir plaSs izklasts par
nepiecieSamajam iemanam, kuras japarvalda darbiniekam jau péc parbaudes laika. Ta¢u nav
nostadnes, ka pakapeniski un secigi tas realizét. Katrs atras édinasanas atseviskas filiales
vaditajs var un interpreté So procesu péc saviem uzskatiem vai vadoties péc situacijas un
nepiecieSamibas. Uznémuma nav ieviestas vienotas sistéma jauna darbinieka adaptacijai.
Primara prasiba, lai darbinieks péc iespéjas atrak spétu veikt darbu patstavigi.

Cilvekresursi ir visgritak vadamie resursi, tam ir nepiecieSama pieredze un zinasanas, darba
autores izdara secindjumus, ka vaditaji nav apguvusi papildus apmacibu par pareizu darbu ar
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cilvekresursiem, un atras édinasanas tikla nav izvirzitu nostadnu, no kuram vadities. Seit autores
izdara pienémumu, ka vadoSais personals arl nav sekmigi izgajis adaptacijas posmu, kam seko
nepareiza interpretacija jauno darbinieku adaptacijas procesa. Atras édinaSanas uznémuma
intensivo darbu prasibas un akiita darba spéka nepiecieSamiba, veicina nepareizu adaptacijas
norisi, ka rezultata seko liela darbinieku rotacijas, un uznémuma uzstaditie misijas, vizijas
standarti tiek ar vien mazak ievéroti. Adaptacijas process ir labi jaorganizé, lai nerastos
neformala cela iegiits abpuséji nepareiz priekstats vai nelabveliga attieksme.[I. Forands 2007]

Metodologija

Darba sagatavo$ana tika izmantotas Sadas metodes :

1. Monografiska metode - teorétisko nostadnu mekléSana, pétiSana un nepiecieSamas
informacijas atlasisana;

2. Kvantitativa pétijumu metode - darbinieku pilotaptaujas izstradasana. Aptaujas norise
anonima, atSkirigu filiales darbinieku un amata kategorijas, lai izkristalizétu adaptacijas
problémas;

3. Kvalitativa pétijumu metode - intervija ar atras édinaSanas uzpémuma vaditaju, lai
izpétitu adaptacijas probléemas wun risinasanas aspektus, lai salidzinatu izteikto
darbinieku viedokli ar intervija sanemtas informacijas rezultatu;

4. Sintézes un datu salidzinaSanas metodes - teorétisko materialu salidzinasana ar
iegiitajiem anketéSanas un intervijas rezultatiem.

5. Grafiska metode - rezultatu grafiska attéloSana, informacijas salidzinasanai un
secindjumu sagatavos$anai;

Rezultati

Lai veiktu anonimo aptauju atras édinasSanas uznémuma, darba autores sagatavoja anketu ar 18
jautdjumiem. Atbildes sniedza dazadu atras édinasanas uznémuma filiales amata kategoriju
parstavji, kopskaita 15 darbinieki no 5 filidlem atskirigas Rigas lokacijas, ka ari autores veica
interviju ar vienu no filidles vaditajam. Vaditajas intervija tika ieklauti 19 jautajumi. No 15
respondentiem 9 bija sievieSu dzimuma un 6 virieSu dzimuma. Respondentu darba stazs
uznémuma no 1 meénesa lidz 8 gadiem, zimigi, ka ilgstoSaks darba staZs ir vadoSu amata
kategoriju darbiniekiem. Pirmo darba dienu 8 darbinieki, jeb 53,3 % , atceras pozitivi, 11
gadijumos noradot, ka jauna darbinieka apmaciba uznémuma tika uzticéta darbiniekam, un tikai
viens respondents min, ka ticis apmacits kompetenta specialista vadiba.

Lai noskaidrotu, vai apmacibas procesa laika darbiniekam radas izpratne par tieSajiem amata
pienakumiem, tika uzdots jautajums, vai amata pienakumi tika izskaidroti. AtbilZzu rezultats
paradija, ka 14 respondentiem, kas sastida 93,3 % no visiem respondentiem, nav tikusi
izskaidroti amata pienakumi, un $ads pats atbilzu rezultats atspogulojas atbildés uz jautajumu
par ieks€jas karibas noteikumu iepazistinasanu atras édinasanas uznémuma.

Attela 1. skatams, ka 73,3 % darbinieku novérojusi lielo mainibu kolektiva, pretéji uzskata 4
respondenti jeb 26,7 %, jaatzimé, ka atbildot uz $adu paSu jautajumu, atras edinaSanas
uznémuma vaditaja atzist lielo mainibu, skaidrojot mainibu ar lielo slodzi un nespéju sasniegt
uznémuma izvirzitos merkus.
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4(267%)

1. att. Respondentu atbildes uz jautajumu par to, vai kolektiva mainiba ir liela?, % [autora veidota]

2.attela apkopotas vaditaja atbildes liek secinat, ka uzpémuma vaditaja skaidri apzinas
adaptacijas problémas, saskata risinajumus, bet to realizacijai ir nepiecieSama izpratne un
iesaistiSanas augstaka limena vaditajiem. No vaditaja tiek tikai prasits rezultats.

Jautajums Atbilde

Kas ir pozitivais apmacibas procesa atras ¢dinasanas | Jaatjauno rokasgramata, nepiecieSams
uznémuma, un, kas ir tas lietas/procesi, kas péc Jisu | apmacibu vadosais personals, kas spgj veltit
ieskatiem biitu jauzlabo? laiku tikai apmacibam. Vairak neformalu
saliedeésanas pasakumu. Daudzveidigaka
motivgjosa apbalvosanas sist€ma.
Apmacibam jabit efektivai ne tikai uz
papira, bet arT darba vide realiz&jamai.
Velama augstakas vadibas izpratne un
iesaistiSanas, ne tikai plana izpildg, bet
izpratn€ par adaptacijas procesu.

Vai darbinieku apmacibas veic kompetents N&. Izveidot $adu amata kategoriju var
specialists, speciali apmacits, apmacibas laika veltot | noteikt, ierosinat tikai Tpasnieks vai
uzmanibu tikai jaunajam darbiniekam? augstaka vadiba, tacu tas ir papildus

izmaksas, tapéc tas pat netiek apsvérts.

Vidgjais darba stazs uznémuma? 1 gads-1,5

2.att. Intervijas jautajumi atras édinasanas uznémuma vaditajai [autora veidota]

Veértéjot sanemtas atras edinasanas uznémuma vaditdjas atbildes par vidéjo darba stazu
uznémuma (1 gads- 1,5 gadi) sniedz papildus apstiprindjumu par darbinieku mainibuy,
nepiecieSams izverstaks pétijums, ka rezultata varétu precizak apzinat adaptacijas problémas,
precizet kritiskos faktorus, un rast atbilstoSus risinajumus.

Secinajumi
Atras édinaSanas uzpémuma vaditdja apzinas adaptacijas problémas uznémuma un saskata

risindjuma veidus, tacu nepiecieSams atbalsts no uznémuma augstakas vadibas.

Adaptacijas procesam netiek pievérsta liela nozime, par prioritati tiek izvirzita atras édinasanas
uznémuma pelnas giiSana.
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Uznémuma trikst teorétiska apmacibu plana, kam sekot un realizét sekmigu jauna darbinieka
amata prasmju apgisanu un socializéSanos kolektiva, nepietiek ar uzskaitijumu, kuras vélams
apgut jaunajam darbiniekam.

Liela darbinieku mainiba aktualizé nepilnveértigu atras édinasanas uznémuma izvirzito misiju un
viziju, kas negativi atspogulojas darba specifika un darba ar klientiem.

Adaptacijas primara probléma ir kompetenta specialista neesamiba. Jaunajam darbiniekam
netiek veltita pietiekoSa uzmaniba, ieinteresétiba par procesa norisi.

Biografiskais saraksts

Dombrovska, L.R. (2009) “ Cilvékresursu kapitala vadiba” Riga, Zvaigzne ABC
ESenvalde, I (2008) “ Personala vadibas miuisdienu metodes ” Riga, Merkirijs LAT
Forands, I (2007) “ Paligs personala specialistam ” Riga, Latvijas izglitibas fonds

Zilite, L (2013) “ Personala vadiba un socionika ”. Riga, , Turiba”.
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Edgars Zogota, Renate Balama. PERSONALA MOTIVESANAS IESPEJU
NOVERTESANA TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, studiju programmas ,, Uznémeéjdarbiba” un “Mazo uznémumu ekonomika un
organizacija”,betonich10@gmail.com

Zinatniskais vaditajs: Mg.oec. (pielidzinats), Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Organizacijam ir nepiecieSami iesaistiti, motivéti un apmierinati darbinieki.
Ieguvumi ir gan organizacijam, gan darbiniekiem - klientu un darbinieku apmierinatiba, darba snieguma
uzlaboSanas, produktivitates pieaugums, pelnas raditajus paaugstinasanas, ka ari darbinieku mainibas
samazinasanas jeb tas ietekmeé rezultatu, kas tiek saistits ar veiksmigu un efektivu uznémeéjdarbibu. Ta ir
miusdienu uznémeéjdarbibas un darba tirgus aktualitate - ka motivét un noturet darbiniekus.

Pétijuma merkis: [zpétit tirdzniecibas uznémuma personala eso$o motivacijas sistému, apmierinatibu ar
darbu un darbu ietekméjosajiem faktoriem, un izstradat priekslikumus uznémuma vadibai organizacijas
darbibas uzlabos$anai.

Pétijuma metodes: Pétijuma tika izmantotas $Sadas pétijuma metodes: 1) teoréetiskas analizes metode -
motivacijas teorijas literatiiras analize; 2) aptauja/anketéSana - demografisko datu aptauja, ka arl
respondentu vértéjums atverto un slegto jautajumu formata par apmierinatibu ar darbu, darba aspektiem,
ka arl motivaciju - kadi darba aspekti motivé visvairak; 3) intervija ar personala vaditaju; 4) izlases
metode - aptaujas rezultatu apkopojums un analize; 5) grafiska metode pétljuma rezultatu
atspogulojumam.

Sasniegtie rezultati: Veikta pétijuma rezultata, tika noskaidrots personala vidéjais apmierinatibas
limenis ar darbu un darba algu, ka arl noskaidrotas, ar kadiem darbu ietekméjosajiem faktoriem
darbinieki ir apmierinati visvairak/vismazak. Tika noteikts, kuri no darbu ietekmeéjoSajiem faktoriem un
citiem papildus materialajiem labumiem darbiniekus motivé visvairak/vismazak. Pétijuma rezultati
paradija, ka uznémuma ,X” darbinieki ir motivéti sasniegt uznémuma noteiktos meérkus, ja tiek
nodroSinats: 1) atbilstoss, stabils un laika izmaksats atalgojums; 2) draudzigs un saliedéts kolektivs; 3)
noveértéjums, atziniba un pozitiva attieksme.

Atslégas vardi: motivacija; apmierinatiba ar darbu; apmierinatiba ar darbu ietekméjosajiem faktoriem.
Ievads

Organizacijam ir nepiecieSami iesaistiti, motivéti un apmierinati darbinieki. leguvumi ir gan
organizacijam, gan darbiniekiem - klientu un darbinieku apmierinatiba, darba snieguma
uzlabo$anas, produktivitates pieaugums, pelpas raditajus paaugstinasanas, ka ari darbinieku
mainibas samazinaSanas jeb tas ietekmé rezultatu, kas tiek saistits ar veiksmigu un efektivu
uznémeéjdarbibu.

Darbinieku motivacija un apmierinatiba ar dabu un darbu ietekméjoSajiem faktoriem ir loti
butiskam katram uzpémumam un tas vaditajam. Tikai izvértéjot esoSo sistému un pielagoties
mainigajiem apstakliem, nemot vera darbinieku vajadzibas, var sasniegt labako biznesa
rezultatu.

Kursa darba téma tika izveléeta, pamatojoties uz ta aktualitati uznémeéjdarbiba un Sodienas darba
tirgl - ka motivet un noturét darbiniekus. Darba autors izvéléjas So tému apskatit tirdzniecibas
uznémuma.

Uznémums ir dabiga avota TUdens un mineraliidens razotdjs un izplatitajs Latvija, Sodien
piedavajot pilna servisa apkalpoSanu visa Latvijas teritorija. Uznémuma mérkis ir but
pievilcigam darba devéjam nozaré un pirmajai izvelei starp klientiem, patérétajiem un
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partneriem. Lai to nodrosinatu, nepiecieSama spéciga un motivéta komanda, kas palidzétu
sasniegt So mérki.

Darba autors veica uznémuma personala un personal vadibas procesu izpéti, tai skaita personala
motivacijas sistémas izpéti, lai identificétu personala galvenos izaicinajumus uznémuma. Ar $1
pétijuma aptaujas palidzibu darba autors noskaidroja personala apmierinatibu ar darbu, darba
aspektiem, ka arl motivaciju - kadi darba aspekti motivé visvairak, lai sasniegtu izvirzitos
meérkus uznémuma.

Svarigakas motivacijas teoriju koncepcijas

Jedzienam “motivacija” ir loti daudz formul€jumi un tie ir atkarigi no to autoru teorétiskajam
nostadném. Ar vardu “motivacija” var apzimet:

iekséjos dzenulus (vertibu orientaciju, parliecibu, nostaju, interesi, vélmes, dzinas utt.), kas
izraisa cilvéka aktivitati un virza vina ricibu;

motivus (iemeslus), ar kuriem pamato, izskaidro ricibu, nostaju vai domu; pamatojumu, ari
izskaidrojumu.

Dz. Arnolds, K. Kiipers un I. Robertsons (J. Arnold, C.L. Cooper, L.T. Robertson, 1995) motivaciju
raksturoja péc tris pazimém: virziena (direction), piilém (effort) un neatlaidibas (persistance).
Savukart P. Mucinskis (P. Muchinsky, 1993) iedalija motivacijas teorijas tris kategorijas:

e vajadzibu teorijas (pienem, ka cilvekus motiveé iek$éjie motivi);
e ekspektaciju un mérku izvirziSanas teorijas (pienem, ka cilveki darbojas racionali);
e taisniguma teorijas (pienem, ka cilvékus motiveé aréejie faktori).

Biezak tiek lietota alternativa klasifikacija - dalijjums ,satura” un ,procesa” teorijas. Satura
teorijas mégina atbildét uz jautajumu: ,Kapéc cilvéki strada?”, savukart procesa teorijas meklé
atbildi uz jautajumu: ,Kadi faktori ietekmé cilveku véléSanos vai nevéléSanos stradat?”
Pazistamakas satura teorijas ir Maslova (Maslow), Hercberga (Herzberg) un Makklelanda
(McCleland) motivacijas teorijas. No procesa teorijam var atzimét Vruma (Vroom) ekspektaciju
teoriju, Adamsa (Adams) taisniguma teoriju un Loka (Locke) un Letema (Lethem) meérku
izvirziSanas teoriju, Hekmana (Hackman) un Oldhema (Oldham) darba raksturojuma teoriju.

Darba raksturojuma teorija tiek noradits, ka darba aspekti ietekmé gan darbinieku uzvedibu
(darba izpildes limeni), gan vinu psihologisko stavokli (apmierinatibu ar darbu). Darba
motivacija tiek saistita ar apmierinatibu - augsts motivacijas limenis nodrosina apmierinatibu ar
darbu. Miusdienu pétijumos izskir visparigo apmierinatibu ar darbu un apmierinatibu ar
dazadiem darba aspektiem (Muchinsky, 2003).

Agrak apmierinatiba ar darbu tapat ka motivacija reti kluva par organizacijas prioritati. Ja tai
vispar pievérsa uzmanibu, ta tika uztverta ka kadu citu aktivita$u rezultats, nevis célonis. Sobrid
tai tiek pieversta arvien lielaka uzmaniba un nozime, un organizaciju vaditaji un personala
vaditaji ar to darbojas ar vien vairak, ieklaujot to darba izpildes novertésana, ikgadéjas parrunas
un ikdienas procesos.

Metodologija

Pétijuma tika izmantotas Sadas pétijuma metodes:

teoretiskas analizes metode - motivacijas teorijas literatiiras analize, aprakstot
svarigakas motivacijas teorijas koncepcijas;

intervija ar persondla vaditiju - ar meérki izpétit uznémuma personalu, esoSos
personalvadibas procesus un motivacijas sistéemu;

aptauja/anketésana - demografisko datu aptauja, ka ari respondentu vertéjums atvérto
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un slégto jautajumu formata par apmierinatibu ar darbu, darba aspektiem, ka ar1
motivaciju - kadi darba aspekti motive visvairak;

izlases metode - aptaujas rezultatu apkopojums un analize;
grafiska metode - pétijuma rezultatu atspogulojumam.

Darbinieku motivaciju un apmierinatibu ar darbu, ar darbu ietekméjosajiem aspektiem darba
autors noteica ar darba autora veidotu aptauju. Darba autora veidota anketa sastav no
demografiskajiem jautdjumiem un 9 jautdjumiem par apmierinatibu ar darbu, darbu
ietekméjoSajiem faktoriem, ka arl respondentiem tiek jautats, kuri no darbu ietekmé&josajiem
faktoriem vinus motivé visvairak. No 9 jautajumiem - 1 atvértais jautajums un 8 slegtie
jautajumi, no kuriem 2 jautajumi ar atbildém skalu veida un 6 izvéles atbilzu jautajumi. Atverta
jautajuma merkis ir noskaidrot precizu respondentu viedokli par motivaciju - kas vinus motive
visvairak. Slégto jautajumu meérkis ir noskaidrot cik loti respondenti ir apmierinati un motivéti
ar esoSajiem darbu ietekmeéjoSajiem aspektiem.

Darba autora veidotie demografiskie jautdjumi ietver informaciju par respondentiem -
dzimumu, vecumu, piederibu kadai no uznémuma struktirvienibam, ienemamo amatu un darba
staZu organizacija.

Pétljuma generalkopa ir tirdzniecibas uznémuma personals - 194 darbinieki, savukart pétijuma
izlase ir 86 respondenti jeb 44% no kopéja darbinieku skaita, kuri ir aizpildijusi aptaujas anketu.
Pétijuma aptaujas demografiskie dati un autora veidotie aptaujas jautdjumi ir ievakti un
analizeti, izmantojot visidati.lv sistému.

Rezultati

Veikta pétijuma rezultata, tika noskaidrots personala vidéjais apmierinatibas limenis ar darbu
un darba algu, ka arl noskaidrots ar kadiem darbu ietekméjoSajiem faktoriem darbinieki uz
noteikto bridi ir apmierinati visvairak/vismazak. Ka aril tika noteikts, kuri no darbu
ietekmeéjosSajiem faktoriem un citiem papildus materidlajiem labumiem darbiniekus motive
visvairak/vismazak.

Uzpnémuma personala apmierinatibas ar darbu limeni var raksturot ka videji augstu. Vidéjais
noveértéjums ir 7,86. 69% (59 respondenti) ir ar augstu apmierinatibu ar darbu, 29% (25) -
videju apmierinatibu un 2% (2) ar zemu apmierinatibu ar darbu.

Uznémuma personala apmierinatibas ar darbu algu var raksturot ka vidéju. Vidéjais
noveértéjums ir 6,63. 50% (43 respondenti) ir apmierinati ar esoSo darba algu, 28% (24) -
vidéji apmierinati un 22% (19) - nav apmierinati ar savu esoSo darba algu.

Lidzot novértét uznémuma personala apmierinatibu ar dazadiem darbu ietekméjosSajiem
faktoriem, visvairak respondentu bija apmierinati ar uznémuma prestizu (91% respondentu), ar
darba pienakumiem (81%), ar darba grafiku (74%), darba vietas dislokaciju (67%), kolektivu
(65%), ar atalgojumu (62%), ar darba apjomu (54%). Vislielaka neapmierinatibu tika noradita
par papildus materialajiem labumiem (26% respondentu), apmacibas iespéjam (24%), ieksSéjiem
procesiem un iek$éjo komunikaciju (23%). Vertejot sniegtas atbildes, nemot véra ar1 daléjo
apmierinatibu, darba autors secina, ka vislielaka apmierinatiba uznémuma personalam ir par
uznémuma prestiZzu, esoSajiem darba pienakumiem, darba grafiku, ka ari darba vietas
dislokaciju un iekartojumu. Vislielaka neapmierinatiba ir par uznémuma procesiem un ieks€jo
komunikaciju, noteikto atalgojuma mainigo dalu, papildus materialajiem labumiem, izaugsmes
un apmacibas iespéjam, ka ari par vadibas darba stilu. Nenoteiktiba vértéjuma ir vérojama ari
apmierinatiba ar noteikto darba apjomu, izteikto atzinibu un novértéjumu no vadibas puses, ka
arl ir da]éji izprotami uznémuma mérki, vizija un misija.

Sniedzot atbildes uz jautajumu “Kuri no darbu ietekméjosSajiem faktoriem Jis motive, daléji
motivé vai nemotive?”, visvairak uzpémuma persondlu motivé interesants darbs/darba
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pienakumi - 82% (71) respondentu, 79% (68) - uznémuma prestiZs, draudzigs un saliedéts
kolektivs, ka art stabils un atbilsto$s atalgojums. Ne mazak motivejoss ir elastigs darba grafiks,
adekvats darba apjoms un atalgojuma mainiga dala (70% (60) respondentu). Apskatot kopéjos
rezultatus un nemot véra atbildes “daléji motivé”, var secinat, ka uzpnémuma personala
motivaciju ietekmé vairak vai mazak visi darbu ietekméjoSie faktori. Tiem ir biitiska loma taj3,
ka darbinieks jitas uznémuma - vai jlitas novéertéts, apmierinats ar atalgojumu, tieSajiem darba
pienakumiem un to apjomu, vai redz attistibas un izaugsmes iespéjas u.c.

Ludzot atbildét uznémuma personalu uz jautajumu “Tris galvenie faktori, kas Jis motive
visvairak?”, 85% (73) respondentu atbildeja, ka vinus visvairak motive atalgojums - stabils,
atbilsto$s un laika izmaksats. 27% (23) respondentu ka otro motivéjoSo faktoru noradija
kolektivu (draudzigs, saliedéts, pretimnakoss) un 23% (20) respondentu biitisks motivators ir
novertéjums, atziniba un attieksme no vadibas/tieSa priekSnieka.

Secinajumi

Uznémuma personala apmierinatibu ar darbu var raksturot ka videji augstu - 7,86 balles,
savukart apmierinatibu ar darba algu var raksturot ka vidéju - 6,63 balles.

Vairakums uznémuma darbinieku ir apmierinati ar savu darbu/darba pienakumiem (81%
respondentu), savukart atlikusi dala (19%) ir daléji vai nav apmierinati ar saviem darba
pienakumiem.

Uznémuma Joti lielu lomu spéle kolektivs un savstarpéjas attiecibas, par to liecina tas, ka neviens
no respondentiem, aptauja uz jautajumu - “Kadas ir Juasu attiecibas ar darba kolégiem?”,
nenoradija atbildi - “sliktas attiecibas”, ka ar1 attiecibas ar tieSo priekSnieku ir vértéjamas ka ]oti
labas, labas (85% respondentu).

Gandriz visi uzpémuma darbinieki (91% respondentu) augstu noverté un ir apmierinati ar
uznémuma prestizu.

Apmierinatiba ar uznémuma iekSéjo struktiiru un sistému ir salidzinosi augsta (liela dala
raditaju tie ir virs 50%), bet taja paSa laika ir faktori, kuri norada uz pastavosa darba
ietekméjoso faktoru nepilnibam, ka pieméram apmierinatiba ar sakartotiem procesiem, ieksejo
komunikaciju (20%).

Apmierinatibai ar darba ietekméjoSiem faktoriem ir motivéjoSs efekts. Uznémuma prestizs,
interesants darbs/darba pienakumi, saliedéts kolektivs un stabils atalgojums vairumam ir ka
vieni no galvenajiem motivacijas faktoriem (to ir min€jusi 79-82% aptaujato respondentu). Ja
véertéjam kopéjo ainu par darbu ietekméjoSiem faktoriem, kas motive, motivé daleji vai
nemotive, tad ir skaidri redzams, ka respondentus tie motive.

Tris galvenie papildus materialie labumi, kas motivé ir - prémijas, bonusi (85%), veselibas
apdrosinasanas polise (78%), sporta aktivitates (71%). Tadi papildus materialie labumi ka -
apmacibas, uznémuma auto, mobilais talrunis tiek uztverts vairak ka darba procesa
nodrosinajums, nevis motivéjosais faktors.

Personals tirdzniecibas uznémuma ir motivéts sasniegt kopa ar uznémumu izvirzitos merkus, ja
tiek nodroSinats:

¢ atbilstoss, stabils un laika izmaksats atalgojums;
¢ draudzigs un saliedéts kolektivs;

e noveértéjums, atziniba un pozitiva attieksme.

45



%, 2001 6’\3- V) EKONOMIKAS UN KULTORAS

Q"TA oW AUGSTSKOLA
Bibliografiskais saraksts

Baldunciks, ]., Pokrotniece, K. Svesvardu vardnica. - Riga: Apgads Jumava, 2005. - 641. Ipp.

Edeirs, Dz. Lideriba un motivacija. - Riga: LietiSkas informacijas dienests, 2007. - 136. Ipp.
ESenvalde, I. Personala vadibas musdienu metodes. - Riga: Merkirija LAT, 2008. - 349. Ipp.
Rascevska, M., Kristapsone, S. Statistika psihologijas pétijumos. - Riga: Izglitibas soli, 2000. - 356. Ipp.
Renge, V. Misdienu organizaciju psihologija. - Riga: Apgads Zvaigzne ABC, 2007. - 215. Ipp.
Tirdzniecibas uznémuma - Organizacijas marketinga materiali, 2017.

Tirdzniecibas uznémuma - Organizacijas nepublicéta informacija, 2017.

Tirdzniecibas uznémuma - Organizacijas vadibas procesu apraksts., 2017.

46



\ENTI4
& <3

& g %
=LE= ()eka
7( 2001 "\(I( 3 / EKONOMIKAS UN KULTORAS
6‘(¢ (5)
RTA OV = AUGSTSKOLA

Dace Cepanone. PERSONAL MOTIVESANAS IESPEJU NOVERTESANA
PAKALPOJUMU SNIEGSANAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, studiju programmas ,, Uznémeéjdarbiba” un “Mazo uznémumu ekonomika un organizdcija”,
dadiitel46@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: butiski ir uzzinat, kapéc nepiecieSama personala motivésana un cik tas ir svarigi

ikdienas darba veiksana pakalpojumu sniegSanas uznémuma. Uznémums balstas tieSi uz personala darbu,
kas ietekmé uznémuma attistibu. Tatad pétijuma téma ir nozimiga un aktuala.

Petijuma merkis: izpétit motivéSanas teorétiskas nostadnes un novertet, ka tas tiek pielietotas
pakalpojumu sniegSanas uzpémuma, lai izveidotu secinajumus un priekslikumus motivacijas sistémas
pilnveidoSanai. Lai tiktu sasniegts izvirzitais mérkis, tiks analizéts pakalpojuma sniegSanas uznémums,
kas strada 24 gadus Saja sfera, ka ari tiks aptaujati darbinieki un intervéts vaditajs. No iegiitajiem
rezultatiem tiks analizéti motivacijas sistémas trikumi un tiks sniegti priekslikumi to risinasanai,
pilnveidoS$anai.

Pétijuma metodes: (1) Teorijas analize - teorijas analizéSanai; (2) Kvalitativa metode - intervijas ar
uznémuma vaditaju, dokumentu analize; (3) Kvantitativa metode - tiks aptaujati uznémuma darbinieki
(anketesana); (4) Grafiska metode - anketéSanas iegiitas analize, datu grupésana; (5) Sintézes metode -
priekslikumu sagatavosanai.

Sasniegtie rezultati: Pétijjuma izvirzitais merkis tika sasniegts. Apkopojot pétijuma rezultatus tika
analizetas pétijuma atklatas nepilnibas darbinieku motivésana. No iegiitajiem rezultatiem vadoties,
galvenais secindjums ir, ka $aja uznémuma Joti maz darbinieki jatas motiveti darbam. Bet péc darba
vaditajas intervijas kopuma var spriest, ka uznémuma nav atbilstosas zinasanas, par motivéSanas
metodém un nav izstradata sistéma, ka motivet darbiniekus. Lai uzlabotu uznémuma motivacijas sistému,
darba kvalitati un darbinieku attieksmi tika izveidoti priekslikumi.

Atslégas vardi: motivacija; personala vadiba; apmierinatiba ar darbu.
Ievads

Motivacijai ir viena no veiksmigi stradajosa uznémuma atslégam, jo tas veicina darbiniekus
stradat - atrak, ar lielaku atdevi, kvalitativak, radosak un precizak. Daudzos uznémumos vaditaji
nedoma par darbinieku motivésanu, jo viniem tas neSkiet gana svarigi, tas noved pie biezas
darbinieku nomainas, ka rezultata tiek iztéréts laiks nakamo darbinieku apmaci$ana. Si darba
temata aktualitate ir uzzinat, kapéc nepiecieSama personala motivéSana un cik tas ir svarigi
ikdienas darba veikSana pakalpojumu sniegSanas uznémuma. Uznémums balstas tieSi uz
personala darbu, kas ietekmé uznémuma attistibu. Tatad pétnieciska darba téma ir nozimiga un
aktuala.

Pétijuma meérkis ir izpétit motivéSanas teorétiskas nostadnes un noveértet, ka tas tiek pielietotas
pakalpojumu sniegSanas uznémuma, lai izveidotu secinajumus un priekslikumus motivacijas
sistétmas pilnveidoSanai. Lai tiktu sasniegts izvirzitais meérkis, tiks analizéts pakalpojuma
sniegSanas uznémums, kas strada 24 gadus Saja sféera, ka ari tiks aptaujati darbinieki un
intervets vaditajs. No ieglitajiem rezultatiem tiks analizeti motivacijas sistémas trilkumi un tiks
sniegti priekslikumi to risinasanai, pilnveidoSanai. Mérka sasniegSanai tika izvirziti $adi darba
uzdevumi:

1. Izpeétit teoriju par darbinieku motivéSanas iespéjam un ta veidiem, ka ari sagatavot
parskatu par izpétes rezultatiem.
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2. Raksturot peétamo uzneémumu un izstradat SVID analizi.
3. Izveidot intervijas jautajumus un intervét uznémuma vaditaju, ka ar1 apkopot rezultatus.
4. Izveidot aptauju uznémuma darbiniekiem, veikt to un apkopot rezultatus.
5. Izveidot secinajumus.
6. Izveidot priekSlikumus.
Kursa darba tiks izmantotas $adas pétijuma metodes:
1. Kuvalitativa metode - intervijas ar uznémuma vaditaju, teorijas, dokumentu analize;
Kvantitativa metode - tiks aptaujati uznémuma darbinieki (anketéSana);
Grafiska metode - anketésanas iegiitas analize, datu grupésana;

Sintézes metode - priekslikumu sagatavoSanai;

AR

Teorijas analize - teorijas analizéSanai.
Motivacijas nozimigums

“Motivacija ir atkariga no ta, cik daudz meés kaut ko vélamies un cik loti més to vélamies sasniegt
(gatavi esam ieguldit sava darba).” [Motivacija vides parvaldibas ievieSanai MVU] Tomeér ir
daudz jo daudz motivacijas teoriju, kaut gan dazas loti lidzigas, tomér katra atklaj kadu
motivéSanas Skautni, un tika noskaidroti, kadi tad ir tie veidi, ka var darba vaditajs motivet
darbiniekus. Viena no tam ir “satura motivésanas teorijas, kas atbild uz jautajumu: ,Kapéc cilveki
strada?”” [Renge 2007] Péc autores domam, $i teorija ir vérta uz to, ka darba vaditajam ir
jaiepazist darbinieks, lai uzzinatu, kada ir darbinieka motivacija stradat. Ari to, cik cilvéekam ir
svarigi biitu motivétam, lai notiktu virziba uz prieksuy, jo, ja darbinieks nebiis motivéts stradat,
organizéta struktiira nedarbosies. Pavisam noteikti “labam vaditajam nemitigi ir jAnodarbojas ar
savu darbinieku motivéSanu, tam ir jabiit nepartrauktam procesam, tikai tad ir iesp€jams
sasniegt gaidito rezultatu. DiemZel ne visi vaditaji to prot.”[Darbinieku motivacija - aktuala
ikviena darbavieta]

,Katrai organizacijai, kura ir ieintereséta veiksmigi stradat un ilgstosi pastavét, bitiska loma ir
darbinieku motivacijas procesam. Ja darbinieks uznémuma biis motivéts, vinam noteikti bus cita
attieksme pret darbu, ka arl ieinteresétiba uznémuma attistiba. MotivéSana ir dinamisks
process, kas, lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un lidzeklus,
sekmé darbinieku un organizacijas merku sasniegSanu.” [Ruperte 2010] Tatad var secinat, ka
ikkatram darbiniekam bitu jabit darba deveéja vértigakajam resursam, jo no ta, cik labi vin$
stradas, ir atkarigi organizacijas panakumi, tapat miisdienas daudzi darba devéji vélas
ieekonomeét, un darbinieku motivésSana ir viens no lieliskiem veidiem, ka to darit. Tomér ne
vienmér materialais atalgojums ir tas butiskakais, jo ne vienmeér labi atalgoti darbinieki strada
labi un ar panakumiem. Tas tadél, ka ir cilveki, kuriem svarigaks iek$éjais atalgojums, ko sniedz
pats darbs, ka jau darba autore noskaidroja, tie ir daudzi dazadi motivéjosi faktori, pieméram,
vaditdja atziniba, kolégu vértéjums u.c. Galvenie elementi motivésanas sistéma, ko definéjusi
psihologijas specialisti, ir vajadziba, stimuls un motivs. ,Vajadziba ir objektivi nosacita cilvéeka
vai socialas grupas iek$éja prasiba péc materialam, socialam, intelektualam, kultiiras u.c.
veértibam, kas nepiecieSamas cilvéka dzive un darbiba.” [Dombrovska 2010]

Tomer ,jaatceras, ka vienigd stabila un nemainiga paradiba misdienu organizacijas ir
parmainas”.[ESenvalde 2004] Tatad ir svarigi uznémumam pielagoties, jo, laikam ejot, mainas
tirgus vide un darbinieku vajadzibas.
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Metodologija

Pétijums netika veikts visa uznémuma, jo uznémuma struktirvienibas atskiras, lidz ar to ari
motivéSanas un atalgojuma sistéma mainas. Struktirvieniba, kura tika veikts pétijums, ir saistits
ar cilvéku apkalpoSanu.

Veicot anketésanu, autore saskaras ar dazadiem darbinieku uzskatiem, pieméram - darbinieku
bailém, ka $1s anketas varétu lasit darba vaditaja, daZi no darbiniekiem neredzéja jégu aizpildit
$ada veida anketu, jo uzskatija, ka tas vinu turpmako darba gaitu neietekmeés. No ta darba autore
secina, ka darbiniekiem ir bailes atklati paust darba vaditajam savu viedokli, un ka darbiniekiem,
kas neaizpildija anketu, jo nesaskatija tam jégu, noteikti trikst motivacijas, jo uzskata, ka uz
darbu nak izdarit pasus neatliekamakos darbus, un péc tam dodas majas, neiedzilinoties
sikumos, kas vinus neskar. Tatad darbiniekiem ir radusies sajiita, ka vini darbavieta neko nevar
mainit un ietekmeét, tadejadi ir izveidojusies demotivéjosa vide un jau sasniegta tas pédeéja
stadija.

No 50 darbiniekiem aptauju aizpildija 35 darbinieki, kas ir 70% no visiem nodarbinatajiem S$aja
struktirvieniba. Darbinieku vecums ir dazads, sakot ar 21 gadu lidz pat 68 gadiem, tade]
aptaujas rezultati péc vecuma tiks sadaliti 3 grupas, tadéjadi varés redzeét, ka mainas viedokli
atkariba no darbinieka vecuma. Darba autore uzskata, ka atseviSki jaapliko pavara un
apkalpojosa personala viedoklis. No visiem darbiniekiem 20 ir pavari, bet 15 darbinieki viesmili.
Lai izveidotu secindjumus un priekslikumus, tiks nemta véra gan darba vaditaja intervija, gan
darbinieku anketésana iegitie rezultati.

Rezultati

Atbildot uz jautajumu par to, kd darbinieki jitas sava darbavieta, tika pausti dazadi viedokli.
Parsvara pavari jutas labi, tie 13 darbinieki, pamatojot savu atbildi, ka labi jutas kolektiva, ir
izpalidzigi kolégi, laba komunikacija ar kolégiem. Bet 1 pavars jutas loti labi, pamatojot savu
atbildi, ka zina savus piendkumus un censas tos péc iesp€jas labak pildit, jo zina, ko vélas
sasniegt. Pavari, kas nejiitas labi darb3, ir 4, kas pamato savu atbildi, ka darba vaditajs neprot
organizét darbu un ir cieSams vaditdjs, bet 2 slikti jutas, jo nejiutas saskanu ar kolektivu.
Nedaudz vairak ka puse no viesmiliem nejitas labi, tie ir 8 darbinieki, no tiem 5 ne visai labi, jo
nejitas novertéti darbavieta, dazkart darba slodze par lielu un ir reizes, ka trikst visa
nepiecieSama darba veikSanai. 3 jutas slikti, jo darba vaditajs neuzticas, parak liela kontrole,
dazkart nepamatots nosodijums, bet labi jiutas 5 viesmili, kas arl min labas attiecibas ar
kolégiem, ]oti labi jutas 2 viesmili, kas saprot vaditaju, censas, lai giitu paaugstinajumu amata.

Ka Jus jutaties sava darbavieta?

14

12

10
8
6 W Pavari
' | Viesmili
o N

loti labi labi nevisai slikti
labi

|

1.att. Darbinieku viedokli par motivaciju uznémuma, komforts [autores veidots]
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Tatad darbinieki, kas labi jitas darbavieta, piemin tikai kolegialas attiecibas, no ta var secinat, ka
ir svariga vajadziba péc piederibas izjutas kolektivam, citu atzinibas, vélésanas sadarboties un
uzturét labas attiecibas. Par pavaru, kurs jitas loti labi darba, var secinat, ka Sim darbiniekam ir
butiska vajadziba péc pascienas, iespéjams, véloties iemantot kolégu vai vaditaja atzinibu, bet
viesmili tiecas klut pa to, kas vélas bit, un sasniegt savus mérkus. Bet darbiniekiem, kas ne visai
labi un slikti jitas darbavieta, pietriikst sakartotakas vides ap sevi, konkrétaki noradijumi.

Atbildot uz jautajumu par to, cik biezi jutaties nenoveértéts, tika uzklausiti darbinieku viedokli,
kas ir ]oti lidzigi. No visiem darbiniekiem mazaka dala jitas vienmeér novertéti, tie ir 3 darbinieki,
pamatojot savu atbildi, ka cenSas pildit apzinigi uzdotos darbus un vienmer ir jutusi atzinibu no
vaditaja puses. Bet lielaka dala no darbiniekiem, tas ir, 15 pavari un 10 viesmili atzist, ka tiek reti
noverteéti ta, ka ir pelnijusi. Savam viedoklim minot par iemeslu, ka vairak dzird sliktu, neka labo,
bieza kontrole, kas liek darbiniekiem domat, ka neprot savu darbu. Tomér 7 darbinieki jutas
biezi nenoveértéti, jo nejut nekadu atskiribu, ja ir centuSies péc iesp€jas labak padarit daru,
salidzinajuma ar to, ja vienkarsi, nepiepiloties, neiespringstot uz iznakumu, padara savu darbu.

Cik bieZ1 jutaties novertéts

W viesmili Mpavari

nekad
reti
biezi
0 5 10 15 20

2.att. Darbinieku viedokli par motivaciju uznémuma, novertéjums [autores veidots]

Var secinat, ka darba vaditajam ir vairak japievérs uzmaniba, ka vin$ runa ar darbiniekiem un
kada ir attieksme pret darbinieku darba novértésanu, jo kopuma ir loti maz darbinieku, kuri
tieSam jiitas noverteti.

Secinajumi
1. Pastav vairaki motivacijas teorijas, kuras var tikt ieviestas uznémuma, tikai pirms to

pielietosanas ir japarzina visas, lai spétu izvéléties vispiemérotako, jo darbinieki ir
atskirigi un to motivésana arl.

2. Ir dazadi motivatori - gan materiali, gan nemateriali-, kuri stimulé darbinieku darbu
padartt, cik vien kvalitativi ir vina spekos, ja kada no tiem nav, ir griutak panakt veélamo
motivaciju.

3. Ir darbinieki, kurus vairs nav iesp€jams motivéet veikt savu darbu labak, jo ir ilgstosi
uzturéjusies demotivéjosa vide.

4. Ta ki, laikam ejot, darbinieki mainds, mainas ari viniem nepiecieSama motivacija,
motivacijas sistéma, ik pa laikam ir jaizveérte.

5. Lai gan darbinieki netiek pietiekami motiveti, parsvara vini darbavieta jutas labi, tiek
uzklausiti un ir labas attiecibas ar darba vaditaju.
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Kristine Lemesevska. VADITAJA MOTIVESANA MAZUMTIRDZNIECIBAS

UZNEMUMA
Alberta koledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizacija un vadiba”, kristine.lemesevska@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Misdienas Joti daudz resursu tiek veltiti, lai motivétu darbiniekus stradat efektivak
un produktivak, kas palidzétu atrak sasniegt izvirzitos uznémuma merkus. Tomeér lielakoties tiek
aizmirsts, ka arl vaditaji ir darbinieki, kuriem ir nepiecieSama motivésana, lai pilditu savus darba
pienakumus ar maksimalu atdevi. Jo motivets un ieintereséts vaditajs biis iedvesmojoss lideris un labs
etalons saviem darbiniekiem. Ipasi aktuali un nozimi tas ir pétamaja mazumtirdzniecibas uznémuma, jo
taja nav izstradata vienota un skaidra motivésSanas sistéma vaditajiem, netiek sniegta atgriezeniska saite
par paveikto darbu un izvirzito mérku sasniegSanu. Ka ari uznémuma nav personala specialista, kas spétu
sniegt atbalstu vaditajiem sarezgitas ikdienas darba situacijas.

Pétijuma meérkis ir izpétit teorétiskas nostadnes par vaditaju motivéSanu, un ka tas tiek praktiski
istenots mazumtirdzniecibas uznémuma, lai izstradatu ieteikumus vaditaju motivésanas pilnveidosanai.

Pétijuma metodes: teoretiska izpéte (literatiiras un interneta resursu analize), empiriska (anketésana,
izmantojot aptaujas, intervija), grafiskA metode (aptaujas rezultatu analizei), sintéze (rezultatu
formulésanai).

Sasniegtie rezultati: tika iegiita informacija par to kadas ir zinamakas motivacijas teorijas un svarigakas
vadlinijas, kas ir vaditaja motivéSana. Ka ar1 tika noskaidrots, ka mazumtirdzniecibas uznémuma vaditaja
motivésana ir daudz nepilnibas un trikumi Viens no biitiskakajiem faktoriem, kas ir ietekméjis Sadas
situacijas veidoSanos ir nedefinétd un nesaprotama motivéSanas sistéma un apstaklis, ka vaditaji
uznémuma nejitas novertéti par paveikto darbu, nesanemot pilnveértigu atgriezenisko saiti, kas ir kédes
reakcijas izraisitajs citiem demotivéjoSiem procesiem. legiitos rezultatus iespéjams izmantot uznémuma
vaditaju motivésanas pilnveidei.

Atslégas vardi: vaditajs; motivéSana; mazumtirdzniecibas uznémums
Ievads

Uznémuma veiksmigu darbibu Joti liela méra ietekmé taja stradajoso cilveku- vaditaju un
darbinieku- savstarpéja mijiedarbiba. Miisdienas loti daudz resursu tiek veltiti, lai motivétu
darbiniekus stradat efektivak un produktivak, kas palidzétu atrak sasniegt izvirzitos uznémuma
meérkus.

Lai motivéSanas process butu veiksmigs, ar abpuséji labveligaku iznakumu gan uznémumam,
gan katram individam, ir jasaprot, ka vaditaja motivacija, pieméram, uzraudzit sev paklauto
cilveku komandu uzpémuma; ar neizsikstoSu energiju risinat konfliktsituacijas vai pilniba
nodoties veicamajiem pienakumiem, iedvesmojot un radot pozitivu pieméru saviem
darbiniekiem korporativaja vidé, nebiis bezgaliga un neizsikstoSa. Jo ari vaditajs ir darbinieks,
kam ir nepiecieSams sanemt motivaciju darba veikSanai- gan uzslavu par labi padaritu darbu,
kur§ ir devis labumu uzpémuma kopéjo mérku sasniegSanai, gan prémiju par izciliem
sasniegumiem sava darbibas joma vai jebkuru citu apliecinajumu, ka $1 persona ir svariga
uznpémumam.

Pétijuma meérkis ir noskaidrot kas ir vaditaja motivésana un kapéc ta ir nepiecieSama konkrétaja
mazumtirdzniecibas uznémuma. Mérka sasniegSanai tika izvirziti uzdevumi: izpétit vaditaja
motivésanas teorétiskds nostadnes, izveidot aptaujas jautajumus un apkopot aptaujas
rezultatus, veikt rezultatu analizi, intervét mazumtirdzniecibas uznémuma darbinieku, veikt
intervija iegito datu analizi un sagatavot secinajumus.
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Motivacijas teorijas un vaditaja motivésanas butiba

Motivaciju var raksturot tris elementi- virziens (kura cilvéekam jadodas, lai sasniegtu savu
merki), pules (garigo un fizisko spéeku ieguldijums $1 mérka sasniegSana), ka ari neatlaidiba
(neatkapSanas no merka, pastaviga tiekSanas uz to par spiti SkérSliem un neveiksmém). Ta
rosina, vada un organizé cilvéka uzvedibu. (Boitmane 2006). Savukart, motivéSana ir darbinieku
stimulésSana izvéleties kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personigos
meérkus. Motivéjums ir noteiktu pasakumu komplekss, kas veicina cilvéka ricibu noteikta
virziena (Boitmane 2006). ST darba autore secina, lai gan minétie termini izklausas tik daZadi,
tomer tiem ir viena kopiga raksturojosa ipasiba- meérka izvirziSana, neatlaidiga tiekSanas uz to
un strukturéta rezultatu sasniegSana. Tatad motivacija ir process, kura veicot mérktiecigas un
apzinatas darbibas, ievérojot noteiktu uzvedibu, sanemot motivéjumu, parvarot Skerslus un
problémas, tiks sasniegts izvirzitais meérkis un iegiits labveligs un talako individa darbibu
motivéjoss iznakums.

Motivacijas teorijas iedala 2 grupas- satura teorijas un procesa teorijas. Satura teorijas mégina
atbildet uz jautajumu: ,Kapéc cilvéki strada?”, savukart, procesa teorijas meklé atbildi uz
jautajumu: ,Kadi faktori ietekmé cilvéku vélésanos vai neveléSanos stradat?” ( Dombrovska
2009)

Tiek izdalitas 4 pazistamakas satura teorijas:

Maslova vajadzibu hierarhija. Vajadzibu hierarhija strukture cilveka vissvarigakas vajadzibas
un sakarto tas piramida péc svariguma un nozimibas (fiziologiskas, drosibas, saskarsmes,
milestibas, atzinibas, paSaktualizacijas vajadzibas). Pirmam kartam cilvekam vajadzigs
atbilstoSs materialais nodroSindjums un darba apstakli, bet biitiska ir ari darba devéja
atziniba un iespéja pasSrealizéties, ka ari veidot pozitivu kontaktu ar apkartéjiem kolégiem un
uznémuma vadibu. ( ESenvalde 2008)

K. Alderfera ERG teorija. Si teorija ir balstita uz Maslova vajadzibu hierarhijas teorijas
pamata, bet izdalot vajadzibas 3 limenos: eksistences (E), piederibas (R) un izaugsmes (G)
vajadzibas.

F. Hercberga divfaktoru teorija. Hercbergs izdalija divas faktoru grupas- iekSéjos (panakumi

darba, atziniba par paveikto darbu, atbildiba, izaugsmes iespéjas, darba saturs) un ar€jos
faktoros (darba alga, darba vietas saglabaSanas garantijas, darba apstakli, savstarpéjas
attiecibas darba vieta). Pirmas grupas faktorus vin$ nodévéja par , motivéjosajiem”
faktoriem, bet otras grupas- par , higiéniskajiem” ( Dombrovska 2009)

Pietiek ar vienu motivatoru, lai cilvéks butu apmierinats, bet, trikstot kaut vienam pirmas
nepiecieSamibas faktoram, cilvéks izjiit diskomfortu un neapmierinatibu. (Boitmane 2006).

D. Maklelanda ,pieredzes- vajadzibu” teorija. D. Maklelands uzskata, ka vajadzibas ir nevis
biologiski nosacitas, bet gan veidojas cilveka dzives gaita. Tas atkarigas no vides, kura cilvéks
dzivo, un vina pieredzes. Dzives pieredzes un vides iespaida vai specialas apmacibas
programmas ietekmé individa dominéjosas vajadzibas var mainities. (Boitmane 2006).

Kopuma apskatot satura motivacijas teorijas, darba autore secina, ka tam visam pamata ir
Maslova vajadzibu hierarhijas teorija. Tomeér katras konkrétas teorijas pétamais virziens ir
atskirigs- atkariba no ta ka tiek definétas svarigakas darbinieka vajadzibas, to apmierinasanas
modeli, kas rezultata noved pie motivacijas paaugstinasanas.

Tiek izdalitas 4 pazistamakas noriSu (procesa) teorijas:

Gaidu motivésanas teorija. So teoriju ir izstradajis Viktors Vrums (1964). Savukart, Portera-
Lavlera modelis (Porter- Lawler model) ir balstits uz Vruma Ekspektaciju teoriju, bet ar
dzilaku un sarezgitaku pétijumu.

Taisniguma motivacijas teorija. Sis teorijas autors ir DZons Steisijs Adamss. Saskana ar
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Adamsa teoriju individs nosaka sava ieguldijuma attiecibu pret iegiito rezultatu un salidzina
So attiecibu ar, péc vina domam, tipisko attiecibu, kas ir raksturiga darbavietas. Ja attieciba
abos gadijumos ir aptuveni lidziga, tad individs attiecibu starp sevi (ieguldijumi) un
organizaciju (rezultati) uztver ka ,taisnigu” (Dombrovska 2009)

L. Portera un E. Loulera modelis. S1 teorija biitiba ir norises motivé$anas teorijas komplekss,
kura ir ietverti gaidu un taisniguma teoriju elementi.

Mérka izvirziSanas teorija. Teoriju ir izstradajis Edvins Loks (1968) kopa ar Geriju Letemu
(1990). Saja motivacijas teorija par galveno uzskata mérku izvirziSanu- mérki norada un liek
saprast darbiniekam, kam jabiit izdaritam, un cik lielas piles ir japieliek ta sasniegSana.

Kopuma var secinat, lai pielietotu darba vidé apskatitds dazadas motivacijas teorijas, tas ir
jaizprot un japielago katram darbiniekam individuali, tadéjadi nosakot labakos ieksS€jas un
aréjas motivacijas faktorus un atbilstoSakos motivéSanas procesus uznémuma.

Citéjot Piteru F. Drukeru (Peter F. Drucker) , Lideriba ir darit pareizas lietas, menedZzments ir
darit lietas pareizi ,, (Leadership vs. Management 2018) Péc darba autores domam, $aja citata ir
isi un kodoligi ietverta galvena doma, ka lideris ir tas, kas aizrauj, iedvesmo un vada citus ar savu
darbibu, bet vaditajs ir tas, kas organizé, kontrolé un vada sev padotos darbiniekus, lai sasniegtu
izvirzitos meérkus.

M. Armstrongs raksturo kadi ir vaditaja darba veicamie uzdevumi: , Cilveki ir vissvarigakais
resurss, kas tev ir pieejams ka vaditajam. Ar So resursu var tikt parvalditi citi resursi. Galu gala
tu esi atbildigs par visu resursu vadiSanu, arl par sev pieSkirtajiem cilvekresursiem. Tu esi
iesaistits neatliekamu, talitéju jautajumu risinasana, iesp€jamo problému paredzeésana, krizes
situdciju novérSana un jaunu sistému ievieSana ka paveikt darbus. Tu vadi gan sevi, gan citus
cilvekus. Tu nevari delegét visu. Tev bieZi ir japalaujas tikai uz sevi, lai lietas tiktu izdaritas. Tev
ir jabuit prasmém un spéjam, zinaSanam, kompetencém, laikam un neizsmelamam izturibas un
apnémibas rezervém. Tu sanemsi atbalstu, padomu un palidzibu no savas komandas un
specialistiem, ieskaitot personala nodalu, bet gala rezultata, tu viens pats esi atbildigs par visu.”
(Armstrong 2011)

Kopuma darba autore secina, ka vaditaja motivéSana ir loti svarigs process jebkura uznémuma.
Jo vaditajam ikdiena javeic daudz un dazadi kontroles un uzraudzibas uzdevumi, japienem
léemumi, jarisina konfliktsituacijas, tapéc ir butiski, lai individs biitu motivéts sava darba.
Motivets vaditajs bis lideris, kas iedvesmos un motivés savus darbiniekus ilgtermina, sasniedzot
izvirzitos mérkus ar izcilu kvalitati, augstaku produktivitati un lielisku komandas darbu.

Metodologija

Pétijuma veikSana tika izmantota literatiiras un interneta resursu analize, anketéSana, intervija,
grafiska metode (aptaujas rezultatu analizei), sintéze (rezultatu formulésanai).

Lai noskaidrotu konkréta mazumtirdzniecibas uznémuma vaditaju motivéjoSos faktorus, tika
izveidota aptauja ar 11 jautajumiem. Jautajumu atbildéSana piedalijas 14 uznémuma darbinieki
- vaditaji un vinu vietnieki. AnketéSana notika 1 nedélas laika. Tika veikta intervija ar vienu no
uznémuma filiales vaditajiem. Intervija tika sagatavoti un sanemtas atbildes uz 12 jautajumiem.

Rezultati

[zvértejot aptaujas anketu rezultatus, darba autore secina, ka mazumtirdzniecibas uznémuma
vaditaju motivésana ir daudz nepilnibu un trikumu. Viens no biitiskakajiem faktoriem, kas ir
ietekméjis Sadas situacijas veidoSanos ir nedefinétd un nesaprotama motivéSanas sistéma un
apstaklis, ka vaditaji uznémuma nejiitas novertéti par paveikto darbu, nesanemot pilnvertigu
atgriezenisko saiti, kas ir kédes reakcijas izraisitajs citiem demotivéjoSiem procesiem. Butiskakie
jautajumi tika apkopoti diagrammas.
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l.attela ir redzamas atbildes uz jautajumu par to vai uzskatat, ka motivésanas sistéma
uznémuma ir viegli saprotama un skaidri definéta- loti liela dala (75%) vaditaju uzskata, ka
viniem nav saprotama motivéSanas sistéma uznémuma. Tikai 25% uzskata, ka izprot to daléji,
bet neviens (0%) nav sniedzis pozitivu atbildi.

1000/0 ?50/0
500/0 25(%1
0%
0% []
Ja  Né Dalgi

1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,, Vai uzskatat, ka motivéSanas sistéma uznémuma ir viegli
saprotama un skaidri defineta? ,

Ta ka visas atbildes ieprieksSéja jautajuma tika sniegtas ka negativas, sada gadijuma tika
paredzéts papildu jautajums, kura tika noskaidrots kadi ir iemesli, kas traucé izprast
motivésanas sistemu uznémuma. Péc atbildém var secinat, ka ar nelielu procentualo parsvaru
(2-3%) salidzinajuma ar paréjiem atbilZu variantiem, respondenti ir minéjusi, ka nesaprot
kritérijus, kas veido motivéSanas sistemu.

3 6 0/ [1] 3 5 1] /’{.
35%
34% 33%
33% 32%
32%
30%
Nesaprotu Neesmu Neskaidri
kada ir informéta, ka  kritériji, kas
motivésanas ir motivésanas veido
sistéma sistéma motivésanas
uznémuma uznémuma sistemu

2.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,, Kadi ir iemesli, kas traucé izprast motivésanas sistéemu?”

Jautajuma par to vai vaditaji jiitas novérteti par padarito darbu uznémuma dal€ji novértéeti par
padarito darbu jitas 52%, bet vispar nenoveértéti 49 % .Neviens no respondentiem nav
atbildéjis, ka justos, ka vina darbs tiktu novértéts pilniba. Darba autore secina, ka darbinieki
jiitas nenovértéti par padarito darbu. Sads faktors ir demotivéjo$s un ilgika laika posma var
novest pie ta, ka nesanemot noveértéjumu, darbinieks var apsaubit savas prasmes un spéjas un
nonakt situacija, kad vairs neredz jégu savam darbam, kas var novest pie aizieSanas no
uznémuma.

60% 49% S2%
40%
20%
0%

0%
Ja Ne Dalgji
3.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,, Vai Jis jiitaties novértéts par padarito darbu?”
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Savukart, veicot interviju ar vienu uznémuma filiales vaditaju tika iegita informacija, ka darbs
vinai sagada prieku, lai gan to mazina priekSniecibas attieksme. Paskaidrojot, ka uznémuma ir
nesaprotama motivacijas sistéma, kura ik ménesi mainas noteikumi. Jo intervéjama uzskata, ka
darbinieku motivacija uznémuma ir svariga; bez motivéta darbinieka nevarés paveikt ieplanoto
un sasniegt izvirzito merki. Vaditaja uzskata, ka jaliek darbiniekam justies novértétam un
pamanitam gan ka individam, gan komandas loceklim. Darba autore secina, ka vaditajai ir
skaidri prieksstati par to, ka motivéSana ir svarigs process, ko nevarétu istenot bez stradat
griboSiem darbiniekiem.

Kopuma darba autore secina, ka intervija vélreiz atklajas un tika pieradits, ka vaditajiem
uznémuma pietritkst motivéSanas, lai pilnvertigi veiktu darba pienakumus.

Secinajumi

1. Ja vaditajs ir ieks€ji motivéets, darbs vinam sagada prieku, tad darbinieki to pamanis un
biis iedvesmoti un motiveti labak veikt ikdienas darbu.

2. Motivacijas sistémas ievieSana uznémuma ir personala labklajibu veicinoss faktors, kas
nosaka to, ka vaditaji labak izpratis veicamos uzdevumus un zinas péc kadas vienotas
sistémas tas jadara, lai sasniegtu labakos rezultatus.

3. lIzpetot izplatitakas personala motivéSanas teorijas, tas var palidzét uznémuma
motivésanas sistémas izveidoSan3, jo, zinot katras teorijas vadlinijas, tas var pielagot
konkrétam uznémumanm, lai iegiitu labi izstradatu vaditaju motivacijas sistemu.

4. Mazumtirdzniecibas uznémuma vaditaju motivéSanas procesa ir nepilnibas un triikumi,
ka bitiskakos minot neskaidri definétu un nesaprotamu motivéSanas sistému un
atgriezeniskas saites un atzinibas nesanemsanu par paveikto darbu.
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Marija Vasiljeva. TALANTU ATTISTISANAS IESPEJAS VALSTS AKCIJU

SABIEDRIBA

Alberta koledZa, studiju programma , lestdZu darba organizacija un vadiba”

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Personala vadiba ir aktualizéjuSies jédzieni “talants” un “kreativitate”, butiski ir
apzinat darbinieku talantus un iespéjamas radosas izpausmes, lai sekmétu kopéja darba rezultatus.
Ikviens cilveks kaut kada joma ir talantigs un vaditajiem jaspé€j So talantu atklat un attistit.

Pétijuma merkis: Izpéetes mérkis bija izpétit talantu vadibas teorétiskas nostadnes un pieredzi valsts
akciju sabiedriba, izveidot aptauju un interviju jautdjjumus, apjautat uznémuma darbiniekus un veikt
analizi, lai izstradatu priekslikumus talantu vadibas attistibai uznémuma.

Pétijuma metodes: Monografiska pétniecibas metode; aptaujas un intervijas, to analize, grafiska un SVID
analize, logiski konstruktiva metode.

Sasniegtie rezultati: Pamatojoties uz veikto pétijumu un darbinieku aptauju un interviju rezultatiem, tika
secinats, ka uznémuma ieks$éjie procesi ir vérsti uz talantu vadibas attistiSanu. Personala vadibas iek$éjie
procesi ir sava starpa ciesi saistiti, tadejadi ieglistot pozitivu ietekmi uz uznémuma un tas darbibas
rezultatiem, paaugstinot darba sniegumu efektivitati un radot tadus apstaklus uznémuma, kas lautu
identificét un attistit daudz spé€jigu un talantigu cilvéku. Kopuma péc respondentu atbildéem anketas un
intervijas autore secina, ka esoSajiem darbiniekiem ir prieksstats par talantu vadibu un liderismu, un
respondenti atzist, ka uznémums no talantu vadibas ievieSanas tikai iegiitu, kas liecina, ka pasi darbinieki
atbalsta $§1 modela ievieSanu.

Atslégas vardi: Talantu vadiba; lideris; vértibas; darbinieki; organizacija.
Ievads

Misdienas ir pieejami vairaki priekSstati par talantu vadibu, péc kuriem var spriest, ka
uznémumu darbinieki (vai ari dala no tiem) ir uzskatami par talantigiem. Galvenais akcents tiek
likts uz radosa potenciala atklasanu, pieSkirot vinam maksimalas iespéjas izaugsmei, izpausmei,
apmacibai un pasrealizacijai. Ties$i talantigi darbinieki rada neatkartojamu, unikalu uznémuma
télu un zimolu, rada 1pasu aréjo un iek$éjo atmosféru uznémuma. Visi ieprieks minétie faktori
autorei Jauj secinat, ka darba temats ir aktuals un nozimigs. Talantu vadiba ir uznémuma
apnemsanas veidot, saglabat un attistit talantigu un izcilu darbinieku pieejamibu darba tirgi.
Tas ietver visus darba procesus un sistémas, kas ir saistitas ar darbaspéka attistibu un karjeru.

Darba meérkis ir izpeétit talantu vadibas teorétiskas nostadnes un pieredzi uzpnémuma, lai
izstradatu ieteikumus tas attistibai.

Uzdevumi: 1) Savakt nepiecieSamo informaciju, materialus un dokumentus saskana ar izpétes
tematu un sagatavot parskatu par teoretiskas izpetes rezultatiem; 2) Sniegt organizacijas
visparigu raksturojumu, iepazistoties un izpétot pamatinformaciju par organizaciju, ka ari
patstavigi sagatavojot organizacijas SVID analizi; 3) Sagatavot un veikt aptaujas un intervijas;
apkopojot un analiz€jot rezultatus; 4) Izstradat priekSlikumus un secinajumus, balstoties uz
veiktas izpétes secinajumiem.

Lai sasniegtu darba meérki un izpilditu planotos uzdevumus, autore izmantoja sekojosas
pétniecibas metodes - monografiska pétijuma metode, aptauja, intervijas, grafiska, SVID analize,
logiski konstruktiva metode un analizes metode.
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Literaturas apskats

Ar jeédzienu talantu vadiba saprot procesa modeli, ar kura palidzibu tiek vaditi talanti
organizacija. Talantu vadiba apvienojas daudz un dazadu personala vadibas procesu: kandidatu
piesaiste un atlase, novértéSana, darba snieguma vadiSana, attistiSana, péctecibas, karjeras
planoSana un noturésana. [Elektroniskais resurss. Personala vadibas lieldkais izaicinajums -
talantu vadiba]

Tatad ir bitiski, lai talantu vadiba nebiitu no citiem personala vadibas procesiem atdalits un
patstavigs process. Sim procesam ir jabiit saistitam un vienam no otra atkarigam, tada veida
panakot lielaku efektu. Gala rezultata ieglistot pozitivu ietekmi uz uznémuma un tas darbibas
rezultatiem, paaugstinot darba sniegumu efektivitati un radit tadus apstaklus uznémuma, kas
lautu identificét un attistit daudz spé&jigu un talantigu cilveku.

Tikpat svarigi ir apzinaties, lai saktu veidot integrétu talantu vadibas modeli, jadefiné skaidra
integreta stratégija. Ir jafokuséjas uz sekojosiem punktiem:

1. Lidera profila izveide - kads lideris biis nepiecieSams nakotné? Kadam ir jabit ta
prasmém un zinaSanam?

2. Piederibas grants - Ka var nodrosinat darbinieku ilgtspéjigu iesaistiSanos un attistiSanos
uznémuma?

3. Vertésanas sistéma - Kadi ir talantu trilkumi uznémuma? Kadas metodes var atrisinat
esosas problémas? Ka tiek planota personala atlase?

4. Daudzveidiba - ka uznémumam piesaistit darbiniekus, kuri dotu daudzveidigas
zinasanas?

5. Darbinieku saglabasana - vai motivacijas sistéma un apjoms ir atbilstoSs un motivejoss?
Vai uznémuma ir karjeras izaugsmes iespéjas?

Tatad, lai talantu vadiba uznémuma pastavetu un ta biitu veiksmiga ir japarskata vairaki punkti,
jabut izpratnei par lideribu, jasakarto uznémuma iekseja vide, lai darbinieki justos piederigi
uznémumam. Ir japarskata esoSa veértéSanas sistéma, vai ta ir pietiekami efektiva, vai ar
vertéSanas sistému var atpazit liderus un talantus uznémuma. Un gala procesa vai darbinieki
uznémuma ir motivéti palikt stradat, censties un darit vairak neka no viniem prasa, tadejadi
pieradot sevi.

Autoresprat svarigi ir vadit visus solus procesa. Jabiit parliecinatiem, ka darba tiek pienemti istie
darbinieki, kuriem ir 1sta attieksme un nepiecieSamas veértibas. Ir jaizverté jau pasa procesa
iesakuma kadus darbiniekus pienemt, jabut skaidram redzéjumam. Jau sakotnégji var darbiniekus
parbaudit ar dazada veida intervijam, zinasanu parbaudes testiem. Un ja ir iegits talantigs
darbinieks, tas ir jaspéj motivet un noturét. Ir jauzklausa darbinieka vélmes, priekslikumi un
tajas jaieklausas.

Formulgjot teoréetiskas nostadnes darba meérka sasniegSanai tiek izpétiti un analizéti gan
literatiiras avoti, ka pieméram Zilite L., Personala vadiba un socionika, 2013; Smite A., Gribu bt
lideris, 2015; Benoliel M., Bourne M. Baron E. The Book of Management, 2010 u.c., gan
informacija interneta vietnes par personala vadibas procesu saistibu ar talantu vadibu, par
lidera profila izveidi organizacija, ka ari par motivaciju un karjeras izaugsmes iespéjam. Tiek
analizéti uznémuma iekSéjie dokumenti un procediiras, kas saistiti ar talantu vadibas esamibu
un vadiSanu uznémuma.

Metodologija

Pétijjuma veikSana tika izmantota teorijas analize, aptaujas un intervijas metode, tika veikta
uznémuma ar personala vadibu saistito procesu analize un uznémuma SVID analize, tadejadi
laujot izpétit esoSo situaciju. Pétijuma autore izstradajal3 intervijas jautajumus divu
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struktiirvienibu vaditajiem un vienam, vaditdju nominétam, iesp€jamam talantam, ka ari
aptaujas anketu ar 18 jautajumiem darbiniekiem par talantu attistiSanas iespéjam valsts akciju
sabiedriba. Tadejadi Jaujot noskaidrot aptauju dalibnieku viedokli par uznémuma pastavosajiem

procesiem, kas ir saistiti ar talantu vadibas izveidi un attistibu uznémuma.

Aptauja kopuma piedalijas 20 uznémuma darbinieki no kopuma 36 stradajoSajiem darbiniekiem
pécapstrades nodala un elektronisko stitijumu apstrades nodala.

Rezultati

Izvértejot darbinieku aptaujas uz intervijas rezultatus, darba autore secina, ka esoSajiem
darbiniekiem ir priekSstats par talantu vadibu un liderismu un atzist, ka uznémums no talantu
vadibas ievieSanas tikai iegitu, kas liecina, ka pasi darbinieki atbalsta §1 modela ievieSanu.

Lai uznémuma veiksmigi vaditu talantus ir nepiecieSams ari komandas darbs un attistita
sadarbiba kolégu vidi. Darba autore aicinaja novéertét savstarpéjo kolégu sadarbibu ikdienas
darba ka vertéjumu liekot no viens lidz pieci, kura viens ir slikti, bet savukart pieci ir loti labi.
Respondenti sadarbibu vidéji novertéja ar 4.3, kas nozime, ka vértéjums ir virs vidéja. Péec
autores domam efektiva komanda ir patiesi ieintereséta izmantot visus tas resursus un talantus,
tadejadi izpildot kvalitativi mérkus. Pétamajam uzpémumam butu japievérS pastiprinata
uzmaniba pie komandas sadarbo$anas un savstarpéjas komunikacijas uzlabosana spéjam. Spéja
dalities pieredzé vistieSakaja meéra raksturo uzpémuma iekséjo kultiru un darbinieku
savstarpéjas attiecibas. Ja darbinieki sava starpa dalas ar pieredzi, ka paveikt uzdevumus
efektivi; dalas ar pieredzi par pielautajam klidam un kopigi doma risinajumus projektu mérku
sasniegSanai, tas parada komandas efektivitati.

Péc iegutajiem datiem (skatit att. 1.) var redzet, ka75% respondentu verté uznémuma rikotas
macibas par noderigam, savukart tikai 5% atzime, ka apmacibas ir drizak nenoderigas. Darba
autore ieteiktu peétama uznémuma darba devéjam, lai atklatu un turpinatu talantu attistibu ir
rupigi japarskata apmacibu iespéjas darbiniekiem, jo arl apmacibu rezultata var atklat talantus.
Tadejadi izvertéjot cik augsti attistitas sp€jas macities ir darbiniekam, ka tiek uzkrata un
asimiléta ieglita jauna pieredze un noverot, kuri darbinieki ir ka nemiera gari, nekad neapstajas
pie sasniegta un neiesligst sava komforta zona.

Navviedokla | 0

Drizak
nenoderigi

th

th

Noderigi

Noteilti

. 20
noderigi

Respondentu skaits, (%)

1.att. Novertéjums macibam, seminariem, procentuali [Darba autores veidots]

[zanalizéjot respondentu sniegtas atbildes uz jautajumu vai ikdiena izjutat, ka par Jums ka
darbinieku ripéjas (skatit att. 2.)péc apkopotajiem rezultitiem var secinat, ka uznémums
darbiniekiem nodrosina komfortablu darba vidi un tadejadi ari veidojot lojalu kolektivu. So faktu
apstiprina 55% no aptaujatajiem darbiniekiem. Péc darba autores domam, ja darbinieki ir
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apmierinati, uznémums var ietekmét pozitivus darba rezultatus un var uzlabot jau esoSo sistéemu
darbinieku darba un gimenes lidzsvara veidoSanai un motivéSanai. Savukart 45% respondentu
izteikusi viedokli, ka vélétos izjust labakas ripes no uznémuma puses, bet, lai darba devéjs
zinatu uz kuru pusi virzities un kadi faktori izraisa darbiniekos neapmierinatibu, autore ieteiktu
veikt aptauju, vai ierikot e-pasta adresi, lai uznéma personals varétu izteikt savas vélmes un

ieteikumus jebkura viniem érta laika.

o Jitu

B Varétu biit
labak

& Nejiitu

B Nav
viedokla

2.att. Rupes par ikdienu no darba deveja puses, procentuali [Darba autores veidots]

Lai izprastu vai respondenti izprot, kas ir talantu vadiba, darba autore aicinaja darbiniekus briva
forma definét, kas vinuprat ir talantigs darbinieks. Apkopojot respondentu viedokli uz atvérto
jautajumu, darba autore secina, ka viedokli ir dazadi, bet kopuma izvértéjot sniegtas atbildes ir
sameéra lidzigas un darbinieki izprot, ka talants dara vairak neka no vina prasa, tads kur§ mak
risinat lietas, saprotas ar kolégiem, atvérts parmainam un tads, kas spéj but radoss.

Intervejot struktirvienibu vaditdjus un iespéjamo talantu un analizéjot sniegtas atbildes uz
anketas jautajumiem, darba autore uzskata, ka ir ieguvusi konkrétus datus, kas lauj apgalvot, ka
uznémuma iekSéjie procesi ir vérsti uz to, lai atklatu esoSos un pienemtu atlases procesa jaunus
talantus, kas palidzétu uznémumam izstradat talantu vadibas modeli un tiekties uz kopigu
meérku sasniegSanu. Par to, ka iekS€jie procesi ir veérsti uz talantu attistibu, pierada tas, ka
aptauju respondenti ir motivéti stradat pétamaja uznémuma, komandas darbu lielaka dala
respondentu verté ar 4.3 ballem no 5 ballem un respondenti labprat piedalas darba deveja
rikotajas apmacibas, kas lauj papildus attistit darbiniekus.

Secinajumi
1. Talantu vadiba ir uznémuma apnemsanas veidot, saglabat un attistit talantigu un izcilu
darbinieku pieejamibu darba tirgu.

2. Lai saktu veidot integrétu talantu vadibas modeli, jadefiné skaidra integréta stratégija un
talantu vadibas modelis.

Pamanot talantus, uznémums var optimizét un kontrolét izmaksas.

4. Darbiniekiem ir jarada iespé€jas attistit savas iemanas atklata un iedvesmojo$a darba
vide, tadejadi veiksmigi sasniedzot uznémuma merkus.

Personala vadiba arvien vairak ir atkariga no nebeidzamas talantu piesaistes.

6. Nemainigi augstu darbinieki verté darba devéja sniegto iesp€ju pilnveidot profesionalas
zinaSanas un prasmes gan iek$éjas, gan aréjas macibas
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7. Lielaka dala darbinieku ir gan apmierinati ar esoSo darbu, gan jiitas motiveti, tadejadi
uznémums pierada, ka darbinieki un to viedoklis ir lielaka uznémuma veértiba.

8. Struktirvienibu vaditaji par talantu vadibas ievieSanu uznémuma doma lidzigi.
Bibliografiskais saraksts
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Kazs M,, Soloscenko J.,Gaga V., Lideris darba un ekonomiskaja izaugsmé - Riga, Zinatne

Personala  vadibas lielakais  izaicinajums - talantu  vadiba [skatits  04.11.2017]
Pieejams:http://www.reitingi.lv/lv/news/sabiedriba/87126-personala-vadibas-lielakais-izaicinajums-
talantu-vadiba.html

Zilite L., Personala vadiba un socionika - Riga: Biznesa augstskola Turiba, 2013 (Jelgavas tipografija)
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Linda Rim$a. DARBINIEKU ADAPTACIJAS PRAKSE INFORMACIJAS
TEHNOLOGIJU UZNEMUMA

Alberta koledZa, studiju programma "lestazu darba organizacija un vadiba”, lililinda217@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Darbinieka ievadiSana uznémuma ir svariga, jo ta veicina darba rezultatu
uzlaboSanos, palidz izprast uzpémuma kultiru, vidi un tradicijas. Adaptacija efektiva veida sniedz
jaunajam darbiniekam nepiecieSamo informaciju, lai tas, péc iespéjas rezultativak un értak stradatu
uznémuma un izprastu savus darba uzdevumus.

Uzsakot darbu jauna uzpémuma, pat ja ta nozare neatskiras no iepriekséjas darba vietas, darbiniekam
nepietiks tikai ar profesionalo pieredzi, bet bls vajadziba pielagoties ieksejai videi, pienemt attiecigas
organizacijas mérkus un vértibas. Uznémuma pastav iek$éja sistéma, kura ir jaapgist, tapéc ir svarigi, lai
darbinieks spétu pielagoties uznémuma darba specifikai un saturam. NepiecieSams, lai darbinieks
uznémuma ienemtu un pilditu attiecigo lomu, sniedzot velamos rezultatus.

Tas, ka darbinieks tiek integréts, uz zinamu laiku var noteikt vina attieksmi pret uznémumu un ietekmét
produktivitati. Ir svarigi, lai darbinieks butu apmierinats ar darba vietu, sanemtu nepiecieSamo
informaciju, justos piederigs. Veiksmiga jauna darbinieka ievadiSana uzpémuma palidz darbiniekam
justies érti un lauj visas savas profesionalas zinasanas veltit pienakumu veikSanai.

Pétijuma meérkis: Analizét adaptacijas procesa teorétiskas nostadnes un praktisko pieredzi darbinieku
adaptacijas norisé informacijas tehnologiju uznémuma, lai ieteiktu procesa uzlabojumus.

Pétijuma metodes: Monografiska petniecibas metode, SVID analize, aptauja, grafiska analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: Bitiskakie secinajumi: Adaptacijas procesa efektivitati nodroSina izstradata
adaptacijas programma un mentora piesaistiSana, viens no butiskakajiem posmiem adaptacijas procesa ir
pirma darba diena, jaunajiem darbiniekiem vislielakas gritibas sagada zinasanu trikums.

Biitiskakie prieksSlikumi: uznémuma vadibai izveidot adaptacijas planu, izveidot “Pirmas darba dienas
mapi”, piesaistit mentoru uz ilgaku laika posmu.

Atslégas vardi: adaptacija; pieredze; uznémums.
Ievads

Darbinieka ievadiSana uznémuma ir svariga, jo ta veicina darba rezultatu uzlaboSanos, palidz
izprast uznémuma kultiru, vidi un tradicijas. Adaptacija efektivd veida sniedz jaunajam
darbiniekam nepiecieSamo informaciju, lai tas, péc iesp€jas rezultativak un értak stradatu
uznémuma un izprastu savus darba uzdevumus.

Uzsakot darbu jauna uznémuma, pat ja td nozare neatSkiras no iepriek$€jas darba vietas,
darbiniekam nepietiks tikai ar profesionalo pieredzi, bet biis vajadziba pielagoties iekS€jai videi,
pienemt attiecigas organizacijas mérkus un vertibas. Uznémuma pastav iekséja sistéma, kura ir
jaapgust, tapéc ir svarigi, lai darbinieks spétu pielagoties uznémuma darba specifikai un
saturam. NepiecieSams, lai darbinieks uznémuma ienemtu un pilditu attiecigo lomu, sniedzot
vélamos rezultatus.

Tas, ka darbinieks tiek integréts, uz zinamu laiku var noteikt vina attieksmi pret uznémumu un
ietekmeét produktivitati. Ir svarigi, lai darbinieks bitu apmierinats ar darba vietu, sanemtu
nepiecieSamo informaciju, justos piederigs. Veiksmiga jauna darbinieka ievadisana uznémuma
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palidz darbiniekam justies érti un lauj visas savas profesionalas zinaSanas veltit pienakumu
veik$anai.

Pétijuma meérkis ir analizét adaptacijas procesa teorétiskas nostadnes un praktisko pieredzi
darbinieku adaptacijas norisé informacijas tehnologiju uzpémuma, lai ieteiktu procesa
uzlabojumus. Lai sasniegtu So mérki, darba autore izvirzija sekojoSos uzdevumus:

1. izpétit teoriju atbilstoSi darba témai un izklastit pétijjuma rezultatus;
izveidot un izklastit uznémuma raksturojumu;

izveidot uz izklastit SVID analizi;

izveidot un veikt darbinieku aptauju;

analizét uznémuma pielietotos darbinieku adaptacijas pasakumus;

apkopot un analizét uznémuma veiktos pétijuma rezultatus;

N o s W N

sagatavot secinajumus un priekslikumus.
Darbinieka adaptacijas raksturojums

Adaptacijas meérkis ir saisinat pielagosanas un iestrades periodu, péc iespéjas atrak izmantot
darbinieka zinaSanas un prasmes. Vaditaja uzdevums - integrét jauno darbinieku parstavosaja
grupa. Adaptacija ietver daudzus procesus, pieméram, jaunajam darbiniekam janodrosina tads
darbs, kas atbilst vina kompetencém, un dod iesp€ju giit panakumus, 11dz ar to sanemt atzinibu
no Kkolégiem un uzpémuma vadibas. Visefektivak jauna darbinieka adaptacija notiek tajos
uznémumos, kur ir profesionali izstradata personala politika un attistiba, ka ari konkréts cilveks,
kas nodarbojas tiesi ar jauna darbinieka adaptésanu.

Veiksmigas adaptacijas priekSnoteikums ir atbilstosa komunikacija. Ne velti médz teikt, ka
komunikacijas moto ir: informéts darbinieks - produktivs darbinieks. Efektiva komunikacija lauj
adekvati un godigi veérsties citam pie cita, ta ir atbalstoSa, koncentréta uz pozitivu attiecibu
saglabasanu, ta palidz noveérst negativo atgriezenisko saiti un kopigi risinat sarezgitas
problémas.

Svariga sastavdala adaptacijas procesa ir pirma darba diena uznémuma. Ta loti bitiski ietekmé
jauna darbinieka integracijas periodu, attiecibas ar vaditaju un kolégiem, ka ari turpmakas darba
gaitas. Darba autore uzskata, ka no ievadiSanas uznémuma pirmaja diena, ir atkariga darbinieka
attieksme pret uznémumu un tas ar kadu atdevi darbinieks stradas. Nepietiekama informacija
par uznémumu un ta iekSéjiem procesiem var radit darbinieka lieku satraukumu, bailes un
nevélésanos stradat uznémuma. Ja darbinieks jau pirmaja darba diend nesapnem pietiekamu
atbalstu no personala, tad ziid motivacija un vélme produktivi stradat ar pilnu atdevi, iespéjamas
problémas ari attiecibu veido$ana ar kolégiem.

Metodologija

Lai izpilditu izvirzitos uzdevumus, darba autore izmantoja Sadas metodes - monografiska
pétniecibas metode, SVID analize, grafiska analize, aptauja, intervija, sintéze. Veicot pétijjumu par
adaptacijas procesiem uznémuma ,X”, darba autore izveidoja aptauju ar 12 jautajumiem, kuru
lidza aizpildit visiem darbiniekiem, to skaits ir piecpadsmit. Aptaujas respondenti bija
uznémuma darbinieki, intervéts tika uznémuma vaditajs. Aptaujato darbinieku vecums lidz 25
gadu vecumam bija - 4, lidz 30 gadiem - 7, un 30 lidz 40 gadiem - 4. Izglitibas limenis
aptaujatajiem bija sekojoSs: nepabeigta augstaka izglitiba - 3, bakalaurs / augstaka profesionala -
8, magistra grads - 4.
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Rezultati

Veicot analizi var secinat, ka uznémuma ir ieviests veiksmigs adaptacijas process. Darbinieki
$aja uznémuma, lielakoties, jlitas apmierinati ar pirmas darba dienas procesu jaunajam
darbiniekam, un vairak piekrit tam, ka jaunais darbinieks jutisies labi un varés salidzinosi viegli
adaptéties uznémuma. Darba autore izveidoja aptauju, kuru aizpildija visi uznémuma darbinieki.
Turpinajuma tiks atspoguloti butiskakie aptaujas jautajumu rezultati.

Attéla redzamas respondentu atbildes uz anketas jautajumu par to kas adaptacijas procesa laika
uznémuma ,X” sagadaja grutibas.
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l.att. Uznémuma "X" adaptacijas procesu griitibas (Avots: autores pétijuma rezultati)

1. attéla redzams, kadas darbiniekuprat, bija griitibas, kas sarezglja adaptacijas procesu. Cetri
darbinieki uzskatija, ka darba apjoms ir parak liels priekS jauna darbinieka. Pieci no
darbiniekiem uzskatija, ka komunikacija ar kolégiem ir bijusi apgrutinata. Bet visvairak
darbinieku - devini, uzskatija, ka galvenas gritibas, kas bija adaptacijas proces3, ir zinaSanu
trikums. Ir tikai 3 darbinieki, kuri uzskatija, ka adaptacijas procesa nav bijusas nekadas
gritibas. Var secinat, ka adaptacijas procesa grutibas sagada komunikacija, kas ir nozimiga
adaptacijas dala.

Attela redzamas respondentu atbildes uz anketas jautajumu par to vai uznémuma ,X” darbinieki
ir apmierinati ar vinu ievadiSanu uzpémuma.

2. att. Darbinieku apmierinatiba ar ievadiSanu uznémuma "X" (Avots: autores pétijuma rezultati)
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Uz jautajumu par to, vai darbinieki bija apmierinati ka vinus ievadija pirmaja darba diena, var
secinat, ka lielaka dala bija apmierinata ar ievades procesu. Ir bijis tikai viens darbinieks, kuru
Sis ievades process nav apmierinajis, 5 darbinieki, kuriem tas ir licies daléji apmierinoSs, bet 9
darbinieki, kuriem process $kitis pilniba apmierinoss. Péc iegiitajiem rezultatiem var secinat, ka
darbinieki uzskata, ka ievades process uznémuma "X" ir pietiekoSi kvalitativs, lai darbinieks
biitu spéjigs pilnvertigi sakt stradat jaunaja darba vide.

Attéla redzamas respondentu atbildes uz anketas jautdjumu par to vai uzpémuma ,X”
darbiniekiem palikusi prata pirma darba diena.

Dal&ji, 4

3.att. Vai darbiniekiem uznémuma ,X” palikusi prata pirma darba diena (Avots: autores pétijjuma
rezultati)

Lielakajai dalai darbinieku pirma darba diena ir palikusi atmina. 10 cilveki atbildéja apstiprinosi,
4 cilveki daléji, bet ir tikai viens cilveks, kuram ta nav palikusi atmina. Darbinieki diezgan labi
atceras savu pirmo darba dienu, iesp€jams, tapéc, ka uznémums pats par sevi pastav tikai 7
gadus. lespéjams $is laika periods ir par mazu lai savu pirmo darba dienu aizmirstu. Lidz ar to
var secinat, ka cilveki tik vienkarsi neaizmirst savas pirmas darba dienas jauna uznémuma, un
var uzskatit, ka tas ir pozitivi.

Secinajumi

1. Adaptacijas process ietekmé jauna darbinieka attieksmi pret darbu un darba
produktivitati, tapéc ir svarigi, lai adaptacijas process butu struktureéts.

2. Adaptacijas galvenais uzdevums ir iespéjami 1saka laika posma panakt, lai darbinieks
biitu pielagojies jaunajai videi un spétu visas savas profesionalas zinasanas veltit
pienakumu veikSanai.

3. Adaptacija ir divpus€ja - ka cilveks pielagosies jaunajai videi, apstakliem, un ka jauna
vide, pirmkart vaditaji, darba kolégi un citi pielagosies jaunajam darbiniekam.

4. Butiskakais posms adaptacijas procesa ir pirma darba diena, jo biezi vien tieSi pirmaja
diena darbiniekam veidojas ilglaicigi priekSstati par uznémumu, no kuriem iespéjams
atkarigs tas, vai darbinieks vélésies palikt uznémuma.

5. Augstaku adaptacijas procesa efektivitati nodrosina izstradata adaptacijas programma
un mentora piesaistiSana, tadejadi jaunais darbinieks tiek integréts isaka laika un tiek
efektivak izmantotas vina spéjas.

6. Veiksmiga komunikacija veicina adaptaciju, motivaciju un nodroSina atbalstu, tapéc ir
svarigi veidot pozitivu komunikaciju gan ar kolektivu, gan vadibu.

7. Lielaka dala darbinieku adaptéjusies uznémuma jau 3 meéneSu laika, tas liecina, ka
darbinieki jaunaja darba vieta sp€j adaptéties pietiekosi atri.
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8. Liela dala darbinieku uzskata, ka vaditdjam ir nepiecieSams vairak iesaistities
adaptacijas procesa.

9. Lielakas problémas adaptacijas procesa jaunajiem darbiniekiem sagada zinasanu
trilkums, komunikacija ar kolégiem.

10. Lielaka dala no darbiniekiem uzskata, ka jaunajam darbiniekam ir nepiecieSams nozimet
mentoru.
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Elizabete Zvejniecel, Agnese Stikanez. PERSONALA DAPTACIJAS
PROBLEMAS UN RISINAJUMI AKCIJU SABIEDRIBA

1Alberta koledZa, studiju programma ,lestazu darba organizacija un vadiba”, ebete7 @inbox.lv
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Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Adaptacija ir viena no darbibam, kas ietekmé komercdarbibas rezultatu
uzlabosanos. Ja adaptacijas process uznémuma ir pietiekami laba limeni un turpinas visa nodarbinatibas
perioda, tad uznémuma meérku sasniegSanai nevajdzétu saskarties ar 1pasam grutibam. Katram
uznémumam, vismaz lielaka meéroga, ir vajadziba péc individuali izstradatas adaptacijas programmas,
kura tiesi atbilstu vélamajam rezultatam, kuru uznémums vélas sagaidit no saviem darbiniekiem.

Pétijuma merkis: Noskaidrot ar kadam adaptacijas problémam saskaras darbinieki uznémuma X,
analizejot problémas personala adaptacija, rast tam risinajumus.

Pétijuma metodes: Autores sava pétijuma izmantoja monografisko pétniecibas metodi, kvantitativo
pétniecibas metodi un grafisko analizi.

Sasniegtie rezultati: Petijuma rezultata tika noskaidrots, ka Saja akciju sabiedriba ir izstradata noteikta
adaptacijas programma, kuras laika jaunais darbinieks tiek ievadits darba un ar kuru kopuma
nodarbinatie ir apmierinati, tacu péc Saja uznémuma stradajoso darbinieku viedokla adaptacijai vajadzétu
notikt ne tikai sakuma posma3, bet turpinaties nepartraukti. Aptaujas rezultata ka priekSlikumi tiek
izvirziti biezak rikoti kolektivie pasakumi, kuru laika ir iespéja saliedéties, ka ar1 uzsakt komunikaciju ar
citu nodalu darbiniekiem, ar kuriem ikdiena Sis kontakts ir pavisam niecigs vai vispar nepastav.

Atslegas vardi: adaptacija; integracija; socializacija.
Ievads

Autoru meérkis ir noskaidrot ar kadam adaptacijas problémam saskaras darbinieki uznémuma X,
analizéjot problémas personala adaptacija, rast tam risinajumus. Lai sasniegtu So meérki autores
izvirzija §adus darba uzdevumus:

1. Analizet teoretiskas nostadnes;

2. Sagatavot strukturétus anketas jautajumus saistiba ar adaptacijas programmu un
iesniegt to konkréta uznémuma darbiniekiem;

3. Analizét anketas atbildes, atrodot adaptacijas programmas problémjautajumus;

4. Atrast risinajumus noteiktajam adaptacijas problémam;
Darba autores teorétisko un praktisko informaciju iegiis no citu autoru rakstiem, interneta
resursiem, ka ari noteikta akciju sabiedriba iesniegtas anonimas aptaujas.

Efektiva adaptacija

Visefektivak jauna darbinieka adaptacija notiek tajos uznémumos, kur ir izstradata personala
politika un attistiba, ka arl ir konkréts cilveks, kas nodarbojas tieSi ar jauna darbinieka
adaptésanu. Bitiskakie aspekti jauna darbinieka adaptacija:

1. lepazistinasana ar tieSo vaditaju un darba kolégiem;

2. Uzpémuma struktiiras, vértibu, mérku izskaidroSana;
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3. Skaidra amata pienakumu definé$ana un instrukcija;

4. Jauna darbinieka apmaciba, tieSa vaditaja iesaistiSanas apmaciba un komandas atbalsts;
5. Detalizéti aprakstita darba specifika un nianses;

6. Jauna darbinieka pakapeniska socializéSana uznémuma komanda. (Boitmane, 2006)

Sie visi ieprieks uzskaititie punkti ir vienlidzsvarigi adaptacijas procesa, jo katrs no tiem sniedz
kadu labumu atrakai un efektivakai adaptacijai.

Adaptacijas programma biitu japaredz visi jauna darbinieka attistibas aspekti:

Sakotnéji javeic izpéte un jasecina, cik jaunu darbinieku tiek pienemts viena gada laika, ka ar1
jasalidzina kadru mainiba, tadejadi iespéjams noteikt, vai uznémuma ir kadas ieksgjas
problémas vai sarezgijumi:

1. Izpété janoskaidro, cik un kadu specialitasu darbinieki tiek pienemti darba;
2. Javeido adaptacijas programma un atbalsta komanda;

3. NepiecieSams izvéleties kuratoru / us, kas ievadis jaunos darbiniekus darba un
komanda;

4. Kuratoram janosaka laika un tematiskais plans, kas ir jauna darbinieka apmacibas un
adaptacijas pamat3;

5. Personala vaditajam jaseko, vai kurators pilda adaptacijas programma noteiktos darba
uzdevumus;

6. Jaunajiem darbiniekiem jaorganizé adaptacijas pasakumi, kas palidz saliedét komandu
un motive cilvékus darbam;

7. Jauna darbinieka darba rezultati un aktivitates jakontrolé tris ménesu parbaudes laika
perioda;

8. Péc parbaudes laika jaorganizé parrunas un iepriekséja laika perioda un paveikta darba
analize, ka ari janosaka perspektiva nakamajam laika periodam.( Adaptacija un
socializacija jauna darba vieta 3, 2008)

Adaptacijas procesa norises laikd biitu butiski neizlaist nevienu no Siem soliem jauna
nodarbinata apmacisana, lai sasniegtu pozitivus rezultatus un iedrosinatu darbinieku pasam sevi
pilnveidot.

Metodologija

Veicot pétijumu autores izmantoja anketéSanas metodi, izsniedzot tas konkrétas akciju
sabiedribas darbiniekiem, lai iegiitu realas un godigas atbildes. Neskaitot anketéSanu, tika
pétitas un analizetas vairakas minétas gramatas, ka arl interneta resursi.

Rezultati

Aptaujas apkopojums: Lai noskaidrotu vai $aja uznémuma darbinieki ir pretimnakosi pret
jaunajiem darbiniekiem, tika uzdots attiecigs jautajums “Kolégi Jiisu jaunaja darbavieta bija
pretimnakosi?” Apkopojot rezultatus, tika iegiti sekojosi dati -84 % atbildeja, ka “ja”, 8 % “ne”
un 8 % “nevaru atbildét”. Jautajot par to, vai respondentiem bija delegéta persona jeb mentors,
sekoja jautajums “ Vai Jums bija delegéta persona jeb mentors, kur$ koordinéja un kontroléja
Jusu ievadiSanu darba?” 76 % atbild€ja, ka bija Sada persona, 16 % ka né un 8 % nevaréja
atbildét. Ari Seit vairakums ir ar pozitivu atbildi, bet tomér 16 % satrauc, jo bez mentora uzsakt
darbu jauna vidé ir pietiekami gruti un tas prasa lielu paSparliecibu pasam par saviem
speékiem.Nakama jautajuma mérkis bija noskaidrot, vai konkrétais uznémums riko pasakumus,
kas palidz saliedét komandas un jaunos darbiniekus, tamdél tika izveidots sekojoss jautajums
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“Vai Jusu darba vieta organizé adaptacijas pasakumus?” Uz So jautajumu rezultati ir sekojoSi- 44
% atbildeja, ka “ja” un 56 %- “né”. DiemzZel Sie rezultati nav pozitivi. Respondentiem tika dota
iespéja uzrakstit komentaru, ko vini ari izdarija. Bija tikai dazi komentari un ne visi tos rakstija,
bet visos komentaros bija rakstits par to ka, agrak bija daudz pasakumu, bet uznémums ir
apturéjis $ada veida pasakumus, kas saliedétu kolektivu kopuma. Lai pétijuma rezultati bitu
precizaki, tika uzdots lidzigs jautajums, tikai citadak “Vai notiek pasakumi, spéeles, kas palidz
saliedét komandu?” Uz ko respondenti atbildéja 60 % ka “ja” un 40 % ka “né”. Seit salidzinot ar
iepriekSéjo jautajumu, ir skaidri redzama neliela atSkiriba, tatad autores secina, ka uznémumam
vajadzetu padomat par adaptacijas pasakumu rikoSanu, iespéjams, tas varétu bit uznémuma
sporta spéles vai kada cita aktivitate, kur darbiniekiem biitu dota iespéja komunicét arpus darba
telpam un briva gaisotné. Viens no musu galvenajiem jautajumiem, tas, ka de] tika veikts Sis
pétijums, ir “Vai, Jisuprat, biitu nepiecieSamas parmainas darbinieku adaptacijas programma?”
Un rezultati ir sekojosi -44 % uzskata ka “ja, blitu nepiecieSamas parmainas” un 56 % “né, nav
nepiecieSamas parmainas”.

Pétljuma rezultata tika secinats, ka konkrétaja uznémuma ar adaptacijas problému nav lielu
problému, tacu ir daZas nepilnibas, kuras aptaujas laika pauda darbinieki. Ka pieméru var minét
darbinieku kontaktu starp nodalam, kur$ ir loti niecigs un nepauz saliedétibas esamibu
uznémuma. Ka priekslikums tika noradits biezaki kopigi pasakumi, eso$as situacijas risinasanai.
Kopuma tika sanemtas 25 anketas, kuras atspoguloja adaptacijas programma eso$as problémas.

Secinajumi
1. Adaptacija ir nepiecieSama jebkuram profesijas parstavim, uzsakot jaunas darba

attiecibas;

2. Ir svarigi vai pats darbinieks, ir pietiekami socials un gatavs jauniem izaicindjumiem un
uzdevumiem;

3. Adaptacija bez mentora palidzibas ir praktiski neiespéjama;

4. Adaptacija javeic, izmantojot eso$as iesp€jas un programmas, ka arl izstradajot
specifikas konkreétai organizacijai;

5. Ir svarigi, ja uznémuma darbinieki ir ar ilgstoSam darba attiecibam, nepartraukt
adaptacijas programmu domajot, ka ta ir lietderiga, jo péc izpétes tika secinats, ka vairaki
darbinieki gribétu pasakumus kolektiva saliedésanai;

6. Uznémuma, kura tika veikta izpéte ir adaptacijas programma, bet tomér taja ir
nepiecieSamas parmainas. leteiktu ikkatrus 6 meéneSus veikt ar katru darbinieku
atkartotas parrunas, lai tiktu sastaditi meérki nakamajiem 6 méneSiem, Kka ari rikot
biezak kopigus pasakumus komandas saliedésanai.

Bibliografiskais saraksts
Adaptacija un socializacija jauna darba vieta 3 :[Elektronisks resurss]. — TieSsaites pakalpojums. - Resurss

apskatits 2017.gada 14.oktobri - Pieejas veids: timeklis http://cilvekresursilv/2008/12/14/adaptacija-
un-socializacija-jauna-darba-vieta-3/
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Ieva Kulikovskal, Ilze KalininaZ2. KOMPETENCU MODELI VALSTS PARVALDES

IESTADE
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2Alberta KoledZa, studiju programma ,lestazu darba organizdcija un vadiba”, ilze.kalinina@rkgimnazija.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Kompetence ir cilveka pamatraksturojums, kas atrodas célonsakaribas attiecibas
ar efektivu un izcilu darba sniegumu, balstitu uz noteiktiem kritérijiem, kas ari ir personibu raksturojosu
faktoru kopums, kas nepiecieSams labai, sekmigai darba uzdevumu izpildei. Kompetences dala divas
grupas - t.s. cietajas, kuras ir vieglak noteikt un uzlabot neka otru - t.s. mikstas kompetences. Kompetencu
modeli ir diezgan saméra jauna pieeja personala vadiba, tapéc téma par kompetencu modeliem ir aktuala
un nozimiga.

Pétijuma meérkis: izpétit kompetencu modelu teorétiskas nostadnes un to ietekmi uz darbiniekiem valsts
parvaldes iestade. Pétijums tika veikts valsts parvaldes iestadé “X".

Peétijuma metodes: pétijuma tika izmantota teorétiskas analizes metode (literatiiras un interneta resursu
analize), aptaujas (anketéSana), intervija ar personala dalas vaditaju, statistiskas analizes metode
(aptaujas rezultatu apkopojums un analize), ka ari tika izmantota grafiska metode (aptaujas rezultatu
grafiskais atspogulojums).

Sasniegtie rezultati: pétijuma tika noskaidrots, vai “X” iestades darbinieki, ir informéti par kompetencu
modeliem, kddas kompetences darbiniekiem Skiet vissvarigakas. Pétijuma rezultata tika izvirziti
priekslikumi, ka palielinat valsts parvaldes iestades “X” darbinieku informétibu par kompetencém un
kompetencu modeliem.

Atslégas vardi: kompetencu modeli; valsts parvaldes iestade; personala vadiba; kompetences
Ievads

Pétijumu autoru meérkis ir iepzities un izzinat, kas ir kompetenc¢u modeli, ka tie veidojas, izprast
kompetencu definicijas, ka $1 metode tiek pielietota praksé un ka valsts parvaldes iestades
darbiniekiem to izdodas pielietot.

Esejas uzdevumi ir apkopot izvéléto literatiiru, iepazities ar teorétisko pusi kompetencu
modeliem, ka ari izveidot aptaujas un intervijas jautdjumus pétijuma dalai. Aptaujajot
respondentus un intervéjot valsts parvaldes iestades personala dalas vaditaju, apkopot iegiitos
rezultatus, analizét tos un veikt secinajumus un priekslikumus.

Darba autores teorétisko un prakstisko informaciju $aja darba iegiist no citu autoru literatiiras
rakstijumiemun atzinam, interneta resursiem un valsts parvaldes iestades “X” 29 darbinieku (2
virieSi, 10 sievietes), kur darbinieku vidéjais vecums ir 45,4 gadi, anonimas aptaujas. Darba
izmantotas 4 avotu vienibas.

Kompetences un kompetenc¢u modelu izstrade

“Kompetence ir cilveka pamatraksturojums, kas atrodas célonsakaribas attiecibas ar efektivu un
izcilu darba sniegumu, balstitu uz noteiktiem kritérijiem...” — $adi vardu kompetence apraksta
autori Lails Spensers un Signe Spensere gramata “Darba kompetences”, bet autore Inese
ESenvalde gramata “Personala praktiska vadiba” kompetences jédzienu skaidro sadi - “

personibu raksturojoSu faktoru kopums, kas nepiecieSams labai, sekmigai darba uzdevumu
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izpildei.” Ja $1s abas definicijas apvienotu viena, tad kompetences jédziena skaidrojums butu
perfekts, jo gan viena, gan otra definicija papildina viena otru. Kompetences iedala cietajas un
mikstajas kompetences.

Mikstas kompetences ir vissarezgitak nosakamas, jo Seit tiek ietverta emocionala inteligence,
precizak - spéja tikt gala ar pamatstresiem, tos apzinoties un apvaldot, ka arl prasme komunicét
un ietekmét apkartéjos. Pie Sim kompetencém pieder visas tas ipasibas, intereses un attieksmes,
kas izriet no cilvéka personibas, ka pieméram, personas pamattieksme pret pasauli, kas veidojas
jau agra bérniba un kas var mainities, godigums, lojalitate un uzticiba. Ta ka Sis 1paSibas var
strauji mainities atkariba no personas rakstura, apkartéjas vides un citiem apstakliem, vai ari
persona intervijas laikd var simulét vai notélot, tapéc parasti $is kompetences noteikt ir
visgritak. Vieglak ir noteikt personas cietas kompetences, jo tas faktiski ir neiespéjami notélot,
jo tas ir personas praktiskas iemanas, zinaSanas un prasmes, kuras individs ir iemacijies un
apguvis dzives laika. Sis kompetences ir viegli pieradamas ar diplomiem, sertifikatiem un
licencém.

Pamatojoties uz kompetencu dalijumu, amata novertésSana gito informaciju, amatu aprakstiem
un ekspertu intervijam, tiek izstradats attieciga amata kompetences modelis, kas ir idealas
kompetences apraksts, kas nepiecieSams sekmigai amata pienakumu veiksanai un ietver gan
cietas, gan arl mikstas kompetences sastavdalas. Kompetences modeli var ieklaut amata
apraksta, tadejadi apvienojot Sos abus dokumentus viend un atvieglojot dokumentu
administré$anas procesu. Sads paplasinats amata apraksts lauj ari konkrétajam darbiniekam
iepazities ar tam kompetences prasibam, kuras vinam izvirza darba devéjs.

Pamata kompeten¢u modelis sastav no ¢etram kompetencu pamatgrupam:
e personibas kompetences;
e procesu aktivitates, vadibas kompetences;
e profesionalas kompetences;
e saskarsmes, socialas kompetences.

Katram kompetenc¢u modelim ir pakartota kada atseviska kompetenece, kas tiek definéta un
aprakstita sikak, tapat katru kompetenci var diagnosticét ar ipaSi izstradatam noveértéSanas
metodém. Ar kritériju palidzibu var noteikt tas ipasibas, ko uzskatami var aplikot detalizeta
kompetencu modeli un ko nepiecieSams izvértét attiecigajai amata pozicijai.

Metodologija
Darba sagatavo$anai tika izmantotas 5 pétijuma metodes:

e Teorijas analize - teorétiskas bazes meklésana, pétiSana un nepiecieSamas informacijas
atlasiSana;

e Kvalitativa pétijjumu metode - intervija ar valsts parvaldes iestades “X” personala dalas
vaditaju, lai izpétitu kompetencu modelu izveides un pielietoSanas aspektus personala
dalas puses, un lai salidzinatu izteikto darbinieku viedokli ar intervija noskaidroto;

e Kvantitativa pétijumu metode - darbinieku anonima anketéSana, lai noskaidrotu
darbinieku informétibu par kompetencu modelu izstradi valsts parvaldes iestadé, ka ari
uzzinatu darbinieku domas par to, kadas kompetences darbiniekiem Skiet
visnozimigakas;

e (rafiska metode - aptauju rezultatu grafiskai attéloSanai, iegiitas informacijas
salidzinasanai un secinajumu sagatavoSanai;

o Datu salidzinasanas metodes - atlasito teorétisko materialu salidzinasana ar iegitajiem
intervijas un aptaujas rezultatiem.
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Rezultati

Lai iepazitos ar kompetenfu modeliem valsts parvaldes iestadé un veiktu pétijumu darba
autores izveidoja aptauju ar 13 jautdjumiem, kuru aizpildija iestades vienas stuktlrvienibas
darbinieki, ka ari veica interviju ar iestades Personaldalas vaditaju L.B. Aptauja piedalijas 12
respondenti, no kuriem 10 ir sievietes un 2 virieSi. Visiem respondentiem ir iegita augstaka
izglitiba - 80% aptaujato ieguvusi magistra gradu. Aptaujato videjais vecums ir 45,4 gadi.
Personaldalas vaditaju L.B., tika uzzinats, ka visi darbinieki iestadé strada jau ilgu laiku un tiem
biitu jabut informétiem par prasibam, kas attiecas uz valsts parvaldes iestazu darbiniekiem.

Lai noskaidrotu darbinieku informétibu par kompetencém un zinaSanam par iestadé valdoSo
kompetencu modeli, tika uzdots jautajjums par kompetencu modela esamibu iestadé. Atbilzu
rezultati noradija, ka tikai 50% respondentu ir informéti par kompetencu modela esamibu
iestade. Parejie 50 % respondentu izveléjas atbilzu variantu ,Nezinu”.

Attela 1. var redzet, ka 41% aptaujato visaugstak verté darbu komanda, ta¢u pavisam pretéji
doma 25% aptaujato, kuri augstak verte patstavibu.

Kuras kompetences sava amata
vertejat visaugstak?

m Darbskomanda
H Atsauciba
Patstaviba

M Riipes par kartibu,
precizitati un kvalitati

1.att. Darbinieku visaugstak vertétas kompetences, % [autora veidota]

Vienads respondentu skaits uzskata, ka svariga ir atsauciba vai ripes par kartibu un darba
kvalitati. Intervija ar L.B., tika noskaidrots, ka valsts parvaldes kompetencu modeli tiek pievérsta
starppersonu efektivitates kompetences attistiSanai. Valsts parvaldé valda biroktatija un ikdiena
darbinieki strada ar dokumentiem, tadé] darbu komanda veic reti, tacu tiek uzsverts, ka katram
valsts parvaldes darbiniekam ir jabut gatavam jebkura bridi parslegties un efektivi stradat
komanda.

Uz jautdjumu par to, kadas IpaSibas respondentiem Skiet vissvarigakas darbinieka, 75%
respondentu ir atbildéjusi, ka svarigakas ir profesionalas zinasanas, 17% - personiskas vertibas,
8% - produktivitate un vadibas prasmes. Neviens no respondentiem par atbildi nav izveléjies
saskarsmes un socialas sp€jas. Intervija L.B. norada , ka liela loma tiek pievérsta darbinieku
saskarsmes un socialajam spéjam, tacu ir amati, kuros saskarsmes prasmes ikdienas funkciju
veikSanai nav butiski nepiecieSamas.

Ka redzams 2. attéla, lielaka dala (99%) respondentu izvéléjusies atbilZu variantu ,Patstavigas
darba un prioritaSu noteikSanas prasmes”, otraja vieta ar 9 atbildém ir tikuSas izvélétas
JInformacijas apstrades prasmes”, bet tresaja vieta ar 8 atbildeém izvélétas ,Visparéjas problému
risinaSanas prasmes”. 13% respondentu uzskata, ka komunikacijas un sadarbibas prasmes ir
svarigas darbinieka.
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Kadas ir Jusuprat svarigakas darbinieka
prasmes?

Patstavigas darba un prioritasu...

Publiskas uzstasanas un sarunu...

S _ L - W Atbilzu skaits
Visparéjas problemu risinasanas...

Informacijas apstrades prasmes

0123456 78 9101112

2. att. Darbinieka prasmes. [autora veidota]

Péc aptaujas rezultatiem var spriest, ka darbinieki parsvara darbu veic patstavigi un sava
ikdienas darba biezi pielieto informacijas apstrades prasmes. Visparéjas problému risinasanas
prasmes tiek uzskatitas par viendm no galvenajam, jo tieSais vaditajs ne vienmer ir blakus, lai
sniegtu norades, ka rikoties konkreta situacija. BieZi japalaujas vien uz personigo pieredzi un
zinaSanam, tade] iestadé tiek pievérta uzmaniba individualo kompetencu attistiSanai,
organizéjot kursus un apmacibas. Lielaka dala aptaujas dalibnieku sajiit So darba devéja atbalstu
kompetencu attistiba.

Par vissvarigakajam kompetencém $i briza vaditaja (3.attels), lielaka dala uzskata sp&ju pienemt
léemumus un uznemties atbildibu ka ari darbinieku motivéSanu un attistibu. Neviens no
respondentiem neuzskata, ka vaditajam biitu jaapzinas organizacijas vértibas.

Kadas kompetences visaugstak vertejat
vaditaja?
Organizacijas vértibu... /|0
Attiectbu veidoSana un... 4
Orientacija uz attistihu 5
Darbinieku motivésana un... 9 W Atbilzu skaits
Spéja pienemt l@émumus un... 9
Orientacija uz rezultatu... 4 )
012 34567 8 9101112

3. att. Vaditaja kompetences [autora veidota]

Velkot paraléles ar jautdjumu par tagadnes un nakotnes vaditdjam nepiecieSamajam
kompetencém, jasecina, ka gan tagadnes gan nakotnes vaditaja tiek loti augstu vertéta
darbinieku vadiSana un motivésana.
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Secinajumi
Valsts parvaldes iestadé stradajoSie darbinieki ir augstas domas par saviem darba rezultatiem
un tieSa vadiba ir vairak neka apmierinata, pateicoties kompetencu modelim, kas ticis ieviests
iestade.
[lgstoSi stradajosSie darbinieki nezina par kompetentu modela esamibu vai par ta prasibam

valsts parvaldes iestadg, jo kompetencu attistibu tie neuzskata par svarigu.

Patstavigas darba un prioritasu noteikSanas prasmes tiek uzskatitas par svarigakajam valsts
parvaldé, jo parsvara darbs veicams vienatné nevis komanda.

Darbiniekiem tiek rikotas apmacibas kompetencu pilnveid€, tacu netiek pilniba izskaidrots
apmacibu merkis, tamdeél ne visas ieglitas kompetences ir apzinatas.

Lielaka nozime tiek pievérsta kompetencém, kas saistitas ar rutinas uzdevumu veiksanu, tacu
mazak tiek vertétas tadas butiski svarigas kompetences, ka stratégiska domasana, sadarbiba,
radoSums un elastigums.

Bibliografiskais saraksts

Boitmane, I. (2006). Personala atlase un noveértésana. Riga: SIA “Lietiskas informacijas dienests”.
ESenvalde, I. (2004). Personala praktiska vadiba. Riga: Merkirijs LAT.
Spensere, S., Spensers, L. (2011). Darba kompetences.Jelgava: SIA “Jelgavas Tipografija”.

Vintisa, K.(2011). Kompetencu vardnica. [skatits 23.11.2017.]. Pieejams:
https://nevis.mk.gov.lv/Uploads/CompetenceDictionary.6310fce38bd842a3b5a769030b30042a.pdf
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Kristine Skinderskal, Kristiana Nevlanez. PAAUDZU SADARBIBA PERSONALA
VADIBA

1Alberta KoledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizacija un vadiba”,
kristine.skinderska@gmail.com

2Alberta KoledZa, studiju programma ,lestazu darba organizdcija un vadiba”, kikiite96 @gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: PaaudZu sadarbiba misdienas jebkura uznémuma ir Joti aktuala téma, jo

darbavietas paslaik sadarbojas jau tris pilnigi dazadas paaudzes un driz darba vecumu bis sasniegusi ari
ceturta paaudze. BieZi vien dazadam paaudzém ir griti sastradaties sava starpa.

Pétijuma merkis: Si darba meérkis ir noskaidrot, veicot teorétisko un praktisko izpeti, ka, sadarbojoties
paaudzem, git velamo darba rezultatu.

Peétijuma metodes: Teorijas izpéte, anketéSana, anketéSanas datu analize, grafiska analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: Sadarbiba starp dazadu paaudzu darbiniekiem ir atkariga ne tikai no zinasanam, bet
loti liela meér3, no katra personigas vélmes sadarboties, pielagoties un cienas pret otru cilveku; lai vaditajs
spétu profesionali vadit savu komandu, vinam ir japarzina paaudzu ipatnibas, ka ar1 jaspéj rast pieeja
katram darbiniekam individuali.

Atslégas vardi: paaudzes; sadarbiba.

Ievads
Misdienas paaudzu sadarbiba ikviena uznémuma ir Joti aktuala téma, jo darbavietas paslaik
sadarbojas jau tris pilnigi dazadas paaudzes. BieZi vien dazadam paaudzém ir griiti sastradaties
sava starpa un ta ka uznémuma “X”, kura veicam aptauju, strada visu tris paaudzu darbinieki,
vélamies izprast, kas varétu biit tas, kas jamaina personala vadiba, lai uznémums sasniegtu

izvirzitos mérkus. Sis darbs tika izstradats, lai noskaidrotu, ka, sadarbojoties paaudzém, giit
vélamo darba rezultatu.

PaaudZu sadalijums
Pasaules personala jomas profesionali pamata runa par piecam paaudzém:

e Veterani (Veterans), dzimuSi pirms 1946.gada (Seniori, dzimuSi aptuveni pirms
1955.gada)

o Videja paaudze (Baby Boomers), dzimusi 1946. — 1964.g. (Vidéja paaudze, dzimusi
aptuveni 1956.-1972.gadam)

e X paaudze (Gen X); dzimusi ~ 1965. 1979.g. (Vidutaju paaudze, dzimusi aptuveni 1973.-
1985. gadam)

e Y paaudze (Gen Y, Net Generation, Dot(Com Generation): 1980. 1994.g. (Parmainu
paaudze, dzimusi 1985.-1999.gadam)

e Z paaudze (Digital Natives) Dzimusi péc 1994. gada. (Tehnologiju paaudze, dzimusi péc
2000.gada) [Paaudzes. ledalijums un raksturojums. 2011.g.]

Protams, minéta gadu robeZskirtne ir visai nosacita un uz mums (Latviju) attiecas daléji, jo
pétijumi, péc kuriem paaudzu iedalijums veikts, istenoti galvenokart ASV. Pétnieki, salidzinot
paaudzu raksturojumu, norada, ka Eiropa $is gadu robezskirtnes ir nobiditas velak par aptuveni
2 gadiem. Ta ka paaudzu attistiba un atSkiribas liela nozime ir videi - gan socialajai, gan biznesa,
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pielagots paaudZu raksturojums atbilstosi novérotajam darba tirgi:
e Senioru paaudze, dzimusi lidz aptuveni 1955.g (63 +)
e Videja paaudze (robezpaaudze), dzimusi aptuveni 1956.-1972. g. (~ 46 - 62)
e Vidutaju paaudze, dzimusi aptuveni 1973.-1985. g. (~ 33 - 45)
e Parmainu paaudze, dzimusi aptuveni 1985.-1999. g. (~ 19- 34)
e Tehnologiju paaudze,dzimusi péc 2000. gada (lidz ~ 18 g.v.)
[Aktualais Latvijas darba tirgi 2016. gada. Paaudzu konteksts. 2016.9.]

Aptaujas datu analize

Miisu aptaujas pirmais jautajums bija: “Ka tu saproti vardu OBLIGATI?” No 96 respondentiem
86 atbildeja, ka tas nozime jaizdara atri, kvalitativi un bez citam iespéjam, kamér paréjie 10
atbildéja, ka tas nozime jaizdara, kad ir iesp€ja. No $1 jautajuma izsecinajam, ka gandriz visiem ir
vienada izpratne par vardu obligati, kas loti iepriecina. ApsprieZot atlikusas 10 respondentu
atbildes, nospriedam, ka tie, kas sniedza So atbildi, varétu but vaditaji vai vietnieki, kuriem ir
daudz vairak pienakumu un kuriem visi darbi ir obligati, bet laika iedalijums visam ir krietni
mazaks.

K3 tu saproti vardu “OBLIGATI?

Jaizdara atri, kvalitativi un bez citam iesp&jam 86 mmm— 89.6%
Jaizdara, kad ir iesp&ja 10 = 104%
Jaizdara, ja bus iespéja 0o = 0%
Varbiit izdariSu, ja radisies vélme 0 = 0%
Iesniegto atbilzu summa 96

1.att. Atbildes uz jautajumu par to, ka respondenti saprot vardu ,Obligati”, skaits,%

Otrais jautajums bija: “Kads, Tavuprat, ir labakais vadibas stils?” Atbildes bija loti daZzadas, tacu
lielaka dala (65,6%) atbildéja, ka vinuprat labakais vadibas stils ir demokratiskais jeb
kolegialais. Par labu liberalajam jeb konsultativajam nosvéras 22,9%, savukart autoritaro jeb
direktivo izveléjas 5,2% respondentu. AtlikuSie 6,3% respondentu izvéléjas jaukto tipu vadibas
stilus, pieméram, autoritaro, kas apvienots ar demokratisko. Kamér popularaka atbilde mums
likas diezgan paSsaprotama, aizdomaties lika 5,2% respondentu, kas izvel€jas autoritaro stilu,
tacCu secinajam, ka tas varétu bt atkarigs un atsaukties uz audzinasanu gimené un skola.

Kads, Tavuprat, ir labakais vadibas stils?

Autoritarais (direktivais) 5 & 5.2%
Liberalais (konsultativais) 22 == 22.9%
Demokratiskais (kolegialais) 63 = 65.6%
Cits 6 & 6.3%
Iesniegto atbilzu summa 96

2.att. Atbildes uz jautajumu par to, kads ir labakais vadibas stils, skaits, %

TreSais jautdjums bija brivas atbildes jautajums: Kas varétu bt tas, ko panemt no jaunakas
paaudzes? Atbildes, protams, bija loti dazadas, tacu popularakas tris bija zinasanas tehnologijas,
viegla dzives uztvere un atrums. Izskatot visas atbildes vél daZas, miisuprat, interesantakas bija,
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ka varétu panemt no jaunakas paaudzes nekaunibu, cilvécigumu. Ka arl bija atbildes, ka

respondents neredz neko tadu ko varétu panpemt no jaunakas paaudzes, vai vinam jaunaka

paaudze neliekas nopietna, kas sava zina norada uz to, ka cilvékam ir sava veida nepatika pret
jaunako paaudzi.

Ceturtais jautajums ar1 bija brivas atbildes jautajums: Kas varétu biit tas, ko varétu panemt no
vecakas paaudzes. Ari Seit atbildes bija Joti daZadas, taCu popularakas tris bija atbildibas sajiita,
zinaSanas un pieredze. Lai gan pieredze rodas tikai laika gaita, tacu jaunaka paaudze var
nepielaut tas paSas kliidas, bet gan vinas apiet, macoties no vecakas paaudzes pielautajam
Kladam.

Piektais jautajums bija: Ar kada vecuma kolégi tu labpratak stradatu kopa? 72,9% respondentu
atbildéja, ka nav nozimes ar kadas paaudzes parstavi kopa stradat. 12,5% respondentu atbildéja,
ka labpratak stradatu ar jaunako paaudzi, lielaka dala So atbilZu sniedzéju bija vecakas paaudzes
parstaviji, kas varétu nozimeét, ka vecakajai paaudze patik pakorigét jaunakas paaudzes darbibu,
ka ari sajuta, ka esi zino$aks, respektivi rodas sava veida drosibas sajita, ka vismaz viens no
viniem zina ko darit un ka rikoties. Savukart, 14,6% respondentu, kas atbild€ja, ka labpratak
stradatu ar vecako paaudzi bija jaunakas vai vidéjas paaudzes parstavji, kas nozimé, ka ari
viniem labak patik, ka vinus pamaca, ka ari, ka blakus ir cilveks, kas vairak zina un no kura
macities.

Ar kada vecuma kolegi Tu labpratak stradatu kopa?

Jaunaku 12 = 12.5%
Vecaku 14 = 14.6%
Nav nozimes O —— 72.9%
Iesniegto atbilzu summa 96

3.att. Atbildes uz jautdjumu, ar kada vecuma kolégi labpratak strada kopa, skaits, %

Sestais jautajums bija: Kada ir tava izpratne par tieSajiem darba pienakumiem? Loti patikami
bija redzet, ka visi 100% respondentu ir atbild€jusi, ka uzskata, ka tie ir obligati. Tas nozimée, ka
aptaujatajiem respondentiem, ir vismaz apzina, ka vinu tieSie darba pienakumi ir japilda.

Septitais jautajums bija: Kas ir tas, kas jums liek saglabat darba attiecibas? Saja jautajuma varéja
izveléties vairakas atbildes. 29,5% respondentu atbildéja - atalgojums, 26,6% respondentu
atbildéja - kolégi, 20,7% - tieSais vaditajs, 18,3% - darba laiks, ka ari 5% iesniedza citas atbildes,
ka piemeéram, socialas garantijas, patik darbs ko dara un citi. Tas daléji apstiprinaja musu
viedokli, ka darbiniekiem svarigakais nav atalgojums un svarigak viniem ir iet uz darbu un
pavadit laiku ar kolégiem. Protams, loti interesanti, ka bija ari tadas atbildes, ka nekas neliek
saglabat darba attiecibas, tacu nospriedam, ka visticamak S8is darbinieks vairs nestrada
uznémuma.

Kas ir tas, kas Jums lick saglabat darba attiecibas? (vairakas atbildes iesp&jamas)

Atalgojums 71 29.5%
Kolegi 64 S 26.6%
Tiesais vaditajs 5o = 20.7%
Darba laiks 44 B 18.3%
Cits 12 & 5%
Iesniegto atbilzu summa 241

4.att. Atbildes uz jautajumu par to, kas liek saglabat darba attiecibas, skaits, %
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Astotais jautajums bija: Kadas ir tavas attiecibas ar tieSo darba vaditaju? 69,8% respondentu
atbildéja, ka tas ir drizak draudzigas. 22,9% respondentu atbild€ja, ka tas ir neitralas, ka ari
3,1% atbildéja, ka tas ir distancétas. 4,2% sniedza citas atbildes, pieméram, ka attiecibas ir
idealas, loti draudzigas, kameér citi norada, ka nav attiecibu ar tieSo darba vaditaju, jo kopa ar So
vaditaju strada loti nesen. Ta ka $aja uznémuma uznémuma iek$éja politika nosaka, ka vaditajam
javeido loti draudzigas attiecibas ar darbiniekiem, izzinot darbinieku péc iesp€jas vairak, lai
veidotu uzticibu, lidz ar to varam secinat, ka 3,1% respondentu, kuri atbildéja, ka attiecibas ir
distancétas, visticamak Sadas attiecibas ir veidojusi no savas puses.

Kadas ir tavas attiecibas ar tieSo vaditaju?

Drizak draudzigas 67 R 69.8%
Distancétas 3 | 3.1%
Neitralas — darbs paliek darbs, katram savi pienakumi 22 B 22.9%
Cits 4 0 4.2%
Iesniegto atbilzu summa 96

5.att. Atbildes uz jautajumu par attiecibam ar tieSo darba vaditaju, skaits, %

Devitais jautidjums bija: Jisu intereses arpus darba laika? Saja jautijuma varéja izvéléties
vairakus atbilZu variantus. Tris popularakas bija: 40,7% respondentu atbildéja — kopa buisana ar
gimeni, 23,3% - hobiji, 18% - draugi. Dala ari noradija sérfoSanu interneta, bet no brivas izvéles
atbildém popularakas bija macibas un sports(basketbols). Sis uzpémums ir loti atbalsta
studentus, jo iespéju robezas darba grafiks tiek pielagots studiju grafikam. Sogad uzpémumam
sakas ipasa sadarbiba ar basketbolu, sponsoréjot basketbola izlasi, dodot darbiniekiem iespéju
apmeklét speles un klientiem dodot iespéju sanemt atlaides.

Jsu intereses arpus darba laika? (vairakas atbildes iesp&jamas)

Nevelos atbildet 3 ! 17%
Hobiji 40 == 23.3%
Draugi 31 == 18%
Kopa btsana ar gimeni 70 = 40.7%
Sérfosana interneta — youtube.com, facebook.com, 20 = 11.6%
whatsapp utt.

Cits g | 47%
Iesniegto atbilzu summa 172

6.att. Atbildes uz jautajumu par interesém arpus darba laika, skaits, %

Jusu darba stazs $aja uznémuma? 9,4% respondentu strada uznémuma lidz 6 méneSiem, 10,4%
strada uznémuma no 6 méenesiem lidz gadam, 20,8% uznémuma strada 1-3 gadus, 13,5% strada
uznémuma 3-5 gadus, 18,8% strada 5-10 gadus, 20,8% strada 10-15 gadus, un tikai 6,3% strada
vairak ka 15 gadus. Varam secinat, ka darbinieku mainiba ir diezgan liela, bet lielaka dala ir
ilggadéji darbinieki, vainu tadi, kas strada 1-3 gadus vai tadi, kas strada 10-15 gadus.

Cik ilgi planojat stradat $aja uznémuma? 70,8% respondentu atbild€ja, ka vél nezin, 27,1%
atbild€ja, ka vairak ka gadu, un 2,1% atbildéja, ka lidz gadam. Varam secinat, ka darbinieki vél
isti pasi nezin, ko vélas dzivé darit un ka triikst motivacijas stradat ilgstosi viena uznémuma.

Jusu vecums? Lielaka dala (60,4%) uznémuma stradajoSo ir vecuma no 24-37, 21,9%
respondentu ir vecuma no 18-23, un 17,7% darbinieku ir vecuma no 38-52. Lai gan més bijam
parliecinatas, ka lielakais vairakums darbinieku biis vecuma no 18-23, aptauja pieradija, ka
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lielaka dala ir vecuma no 24 - 37. Tacu sikak izpétot, darbinieki kas ir vecuma no 24-37 ir tieSi
ilggadejie darbinieki, kas strada uznémuma no 3-5 gadi vai 1-3 gadi.

Metodologija

Teorijas izpéte, anketas izveide, anketéSana visidati.lv sistéma, visidati.lv iegiito anketéSanas
datu analize, sintéze, lai iegiitu rezultatus un secinajumus.

Secinajumi

1. Sadarbiba starp dazadu paaudzu darbiniekiem ir atkariga ne tikai no zinasanam, bet Joti
liela méra, no katra personigas vélmes sadarboties, pielagoties un cienas pret otru
cilveku;

2. Lai vaditajs spétu profesionali vadit savu komandu, vinam ir japarzina paaudZu
ipatnibas, ka ari jaspéj rast pieeja katram darbiniekam individuali;

3. Izvertejot aptaujas datus, var secinat, ka darbiniekiem nav nozimes ar kadas paaudzes
kolégi stradat, bet augstu vérté draudzigas attiecibas ar tieSo vaditaju;

4. Lai gitu precizakus rezultatus Sis darbs ir jaturpina, izstradat pievienojot intervijas un
papildus aptaujas.

Bibliografiskais saraksts

C. R. Latvia, «Paaudzes (1). ledalijjums un raksturojums,» [TieSsaiste]. Pieejams:
https://cvorecruitment.wordpress.com/2011/03/31/paaudzes-1-iedalijums-un-raksturojums/. [Piekliits
13. novembris 2017.].

C. Recruitment, «Aktualais Latvijas darba tirgii 2016. gada. PaaudZu konteksts,» februaris 2016..
[TieSsaiste]. Pieejams: https://cvor.lv/darba-tirgus-zinas/aktualais-latvijas-darba-tirgu/. [Pieklits 15.
novembris 2017.].
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Ainars Lévalds!, Lauris Biksansz. PERSONALA MEKLESANAS UN IZVELES
NOVERTESANA MARKETINGA UZNEMUMA

1Alberta koledZa, studiju programmas ,,Uznéméjdarbiba” un ,Mazo uznémumu ekonomika un organizacija“,
84ainars@gmail.com

2Alberta koledza, studiju programmas ,,Uznéméjdarbiba” un ,,Mazo uznémumu ekonomika un organizacija“,
,Uznémeéjdarbiba”, Mazo uznémumu ekonomika un organizacija“, lauris@mastersales.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Latvija daudzas nozarés, ka pieméram marketinga uznémumos, tiek mekleti
kvalificéti darbinieki ar pieredzi un lielakoties nenemot véra izglitibas atbilstibu. Pasreizejas ekonomikas
apstaklu del liela dala Latvijas iedzivotaju dodas uz arzemém meklét tadu darbu, kuru attiecigi novertes
un atalgos. Tapéc pasreiz Latvija darba devéjiem sagada griitibas atrast kvalificétu darbinieku sava
uznémuma, kas ir viens no svarigakajiem faktoriem, lai uznémums veiksmigi augtu.

Peétijuma merkis: [zpétit darbinieku atlases procesu, konstatét problémas un piedavat risinajumu.

Pétijuma modelis: Pétijjuma tika izmantota teorétiska analizes metode (literatiiras un interneta resursu
analize), aptauja (anketéSana), intervija ar personala vaditaju, ka ari tika izmantota grafiska metode (
aptaujas rezultatu grafiskais atspogulojums).

Sasniegtie rezultati: Pétijuma tika noskaidrots, ka darba devéjs izmanto motivacijas sistémas, kas ir
efektivas un parbauditas Latvijas uznémumos, ta lai darbinieks péc iespéjas ilgak sadarbotos ar darba
deveéju.

Atslégas vardi: darbinieku atlases process; marketinga uznémumi.
Ievads

Latvija daudzas nozareés tiek mekléti kvalificéti darbinieki ar pieredzi un, lielakoties, nenemot
veéra esoS$o izglitibas dokumentu. Dazkart tiek prasita pat parak nesameérigi liela darba pieredze,
kas rada apgritinajumu tam personam, kuras vélas iegiit konkréto amatu, gribot pilnveidoties,
tacu nav tada darba pieredze, kadu vélas darba devéjs un lidz ar to darba meklétaji netiek
pienemti darba. Tadéjadi var tikt zaudeéti kvalitativi un uzticami darbinieki, kuriem nemaz netiek
dota iespéja pieradit savas zinaSanas un prasmes amata. Savukart, darba mekl€étaji censas atrast
labi atalgotu darbu, bet darba devéji, valstl esosas ekonomiskas situacijas dél, nespéj vai nevélas
pienacigi atalgot darbinieku darbu. Sobrid kvalificéto darbinieku, kuri meklé darbu vai plano to
mainit, skaits miisu valsti ir saméra zems, jo liela dala darbinieku ir izbraukusi no Latvijas uz
arvalstim, kur vinu darbs tiek attiecigi novertéts un atalgots. Tas arl rada slogu piepildit
trukstosas darba vakances, jo tikai viena puse no darba tiesiskajam attiecibam biis apmierinata
jeb “uzvaretaja”. Pieméram, darba némeéjs izvélésies stradat par mazaku atalgojumu neka pats
veléjas, pirms devas uz darba interviju, nereti nav skaidrs ari tas, vai darba devéjs nodrosinas
labus darba apstaklus, ka ar1 patstavigu motivacijas sistému.

PaSreiz Latvijas darba tirgl ir izveidojusies sameéra slikta situacija no darba devéja puses, kuriem
diezgan regulari ir jameklé jauni darbinieki, jo darba devéji nespéj attiecigi atalgot savus
darbiniekus. Lai $ados uzpnémumos mazinatos tadas situacijas, darba devéjiem ir javeido
individuala pieeja katram darbiniekam. Tada veida darbinieki ilgak paliks uznémuma, 1idz ar to
uznémums spés atrak attistities.

Pétijuma meérkis - izpétit darba atlases procesu marketinga uznémuma, izveles novertésanu un
analizet atlases efektivitati.
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1.att. Darba meklésana. (Avots:http://www.i-work.lv/darba-meklesana-ari-ir-darbs/)

Darba uzdevumi - Veikt teoréetisko izpéti par darba atlases procesiem, veikt interviju marketinga
uznémuma par darbinieku atlasi un analizéet iegiitos datus.

Darba tika veikta darba intervija ar marketinga uznémuma parstavi, uzdoti jautajumi par darba
atlases procesu, izvéles novértéSanu un motivaciju, pétijuma tika noskaidrots ,ka uzpémums
darbiniekus meklé caur darbinieku pazinu loku un praksé ir pieradijies ,ka sludinajumu
ievietoSana interneta ir neefektiva, ka ar1 parbaudes laika vidéji viens no tris cilvékiem izlemj
darbu atstat.

Darba gaita tika veikta intervija ar marketinga uznémuma darba vaditaju - kurs ir atbildigs, gan
par darbinieka motivaciju, gan atlasi.

Intervijas mérkis bija noskaidrot ka darbinieku atlase un motivacija notiek ilgstosi darbojosa
marketinga uznémuma, kur§ strada ar Latvijas méroga lieliem uzpémumiem ka pieméram
»CircleK”, ,LMT” ,”Credit24” un paSi nodrosSina pardosSanas apmacibu pakalpojumus, tadéjadi
nosedzot daudz un dazadus biznesa segmentus un attistot savu darbibu dazadas jomas. Lidz ar
to ir nepiecieSami augsti kvalificeti darbinieki, kuri ir spéjigi atri domat, analizét informaciju un
pielagoties jauniem darba apstakliem profesionala limeni. Uznémuma darbiba ir saistita ar
marketingu pa telefonu, e-pastiem un tikSanos ari klatiené, darbibas teritorija ir visa Eiropas
Savieniba - tatad darbiniekiem ir jabit ari zinoSiem un japarzina darba specifika citas valstis ka
ar1 valoda.

Personala atlase un izvéles novertésana

Personala atlase klist aizvien prasigaka, jo individuala pieeja katra darbinieku vajadzibam ir
vienigais veids, ka aizkavet labako darbinieku aizplaSanu, ko nav apstadinajis pat augstais
bezdarba limenis Latvija.” [Augstais bezdarba limenis neaptur darbinieku aizpliSanu] Aizvien
pamatotakas bazZas par uznémuma kvalificéto darbinieku lielo mainibu pauz ari Harvard
Business Review, zinojot, ka 12% darbinieku ar augstu potencialu aktivi meklé citu darbu.[
Uznémumi var atlasit personalu izvéloties divas personala atlases metodes]

Personala atlasé pastav divi veidi ka atlasit darbiniekus: iekSéja atlase, kad darbinieks tiek
mekléts uznémuma iekSéjos resursos, te varétu vairak runat par zemako limenu darbinieku
paaugstinaSanu un aréja atlase, ar kuru bieZi nodarbojas ar€jas personala atlases kompanijas un
darbinieki tiek atlasiti no pieejamajiem ar€jiem resursiem. [ESenvalde 2008] Ta ka aizvien
vairak pieaug prasibas tieSi péc augsti kvalificeta darbaspéka, specialistu atlases, tad tiek
piedavats tiesas meklésanas (headhunting) risinajums, kad biitiba darbinieks tiek parpirkts no
viena uznémuma citam, piedavajot izdevigakus socialo garantiju un algas nosacijumus. Jateic, ka
$aja bridi pats kandidats sev nosaka cenu un uznémums skatas vai vinam ir atbilstoS$i resursi
specialista iegadei. [ESenvalde 2008]

Uznémums un personala vadiba ir vienota sistéma, kas balstas uz vairakiem stiirakmeniem,
tadéjadi nodroSinot organizacijas darba efektivitati un augstus rezultatus. Personala vadibas
jédziens aptver daudzas nianses, ko uznémuma nepiecieSams ieviest un sakartot, lai sasniegtu
izvirzitos mérkus, augstu darba kvalitati un darbinieku lojalitati, jo cilvéku resursi ir vieni no
svarigakajiem, kas nodrosina organizacijas dzivotspéju un konkurenci.
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Svarigs posms, lai uznémums varétu veiksmigi darboties ir ari darbinieku atlases posms.

Darbiniekam ir jablit motiveétam un pietiekami efektivam ,lai uznémumam nestu pelnu, tikai tad
,ja darbinieks ir motivéts uznémums spéj veiksmigi ilgtermina attistities. Atlases procesam ir
vairaki posmi, sakot ar pieteikuma veéstuli, beidzot ar darba parrunam un darba ligumu. Svarigi
ir jau laicigi kops tiek sanemta pieteikuma veéstule, atlasit darbiniekus, kuri butu spéjigi efektivi
stradat uznpémuma un tiek aicinati uz darba parrunam. Darba parrunas darba devéjam ir
jasaprot vai darbinieks biis atbilsto$s amatam un bis pietiekami motivéts stradat, ka arf jaliek
pretendentam saprast kadi bis darba pienakumi un darba grafiks.

Metodologija

Darba tika izmantotas Sadas metodes - teorijas analize, intervéSanas un sintézes metodes. Tika
izpétiti uznémuma pieejamie dati par darba intervijam un motivacijas sisttmam un no
ieglitajiem datiem izveidoti secinajumi par atlases procesu. Intervijas metode - tika interveéts
marketinga uznémuma darbu vaditajs, kurs ir atbildigs par darbinieka atlasi un uzdoti jautajumi
saistiba ar darbinieka atlasi - kur tiek mekléti darbinieki, péc kadiem kritérijiem darbinieki tiek
atlasiti un kadi ir galvenie jautajumi darba intervija. Tika pétita ari darbinieku izveles
noveértésana, kas notiek péc darba intervijas beigam un ka tiek motivéti darbinieki ,lai iegitu péc
iespéjas labakus rezultatus ilgtermina. Intervijas laika tika noskaidrots, cik efektivi ir rezultati ir
Sobrid un cik daudz darbinieki tomér 1sa termina nolemj darba vietu atstat. Lai iegutu
secinajumus, tika izmantota sintézes metode.

Rezultati

Intervijas procesa ar darbu vaditaju tika konstatéts, ka darbinieki tiek mekléti no darbinieku
loka ar rekomendaciju palidzibu, viens no galvenajiem kritérijiem ir potenciala darbinieka
vecums 18-25 gadi. Péc darba intervijas 25% no darbiniekiem, kuri ir uzsakusi darbu, péc pasa
veléSanas vai ari no darba devéja puses amatu atstaj un darbu vairs neturpina. Péc uznémuma
statistikas ir pieradijies, ka parbaudes terminu ir iztur€jis tikai viens cilveks, kurs darba vietu ir
atradis péc interneta ievietota sludinajuma- personas kuras tika uzrunatas un aicinatas uz darba
interviju. Vidéjais darba staZzs uznémuma darbiniekam ir laika posms no 1-2 gadiem, nemot vérj,
ka uzpémums ir izveidots pirms 4 gadiem. Tatad uznémuma ir novérojama neliela darbinieku
nomaina, bet parsvara cilveki izlemj stradat ilgtermina.

Secinajumi

Darba devéjs ir riipigi izpétijis savu atlases procesu, balsta to uz iepriekséjo pieredzi un paslaik
loti efektivi novérté darbinieka potencialu un spéj noteikt vai kandidats biis atbilsto$s amatam.
Darba devejs arl efektivi motivé savus darbiniekus un cilveki izlemj stradat uzpémuma
ilgtermina, jo tiek nodrosSinatas, gan izaugsmes iespéjas, gan konkurétspéjigs darba piedavajums.
Uznémums veiksmigi attistas palielinot darba apjomu. Uznémums ir pieradijis sevi ka darba
vietu, kura spéj radit paSi savus specialistus darbam ar augsta klases biznesa klientiem un
nodrosinat efektivu apkalposanu, nereti, parspéjot klienta gaiditos rezultatus.

Bibliografiskais saraksts
ESenvalde, I. Personala vadibas miisdienu metodes. Riga, Merkiirijs LAT, 2008.

Augstais bezdarba limenis neaptur darbinieku aizpliSanu. Pieejams: http://bnn.lv/augstais-bezdarba-limenis-
neaptur-darbinieku-aizplusanu-720 - apskatits 08.04.2018

Uznémumi var atlasit personalu izvéloties divas personala atlases metodes. Pieejams:
https://www.enjoyrecruitment.lv/lv/blog/uznemumi-var-atlasit-personalu-izveloties-divas - apskatits
08.04.2018
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Austra Stikane. ADAPTACIJAS PRAKSE IZGLITIBAS IESTADE

Alberta koledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizacija un vadiba”, a.stikane@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Lai darbinieks veiksmigi un radosi varétu péc iespéjas atrak veikt savus darba
pienakumus un dot labumu uzpémumam, ir svarigi darbinieku iespéjami atrak ievadit jaunaja darba
procesa. Adaptacijas mérkis ir saisinat pielago$anas un iejusanas laiku. Sis process nav attiecinams tikai uz
jaunajiem darbiniekiem, bet ari uz vadibu un kolektivu kopuma veicot jaunos uzstadijumus nakamo
meérku sasniegSanai. Pamatojoties uz iestades darbibas specifiku un nozimibu visai sabiedribai, ir svarigi,
lai $ada iestadé biitu péc iespéjas profesionalaki darbinieki, ar augstu apmierinatibu par veicamo darbu,
kolektivu un iestadi kopuma. Tas jaunajam pedagogam lauj pilnvertigi un kvalitativi veikt savu pedagoga
darbu un sasniegt izvirzitos mérkus.

Pétijuma merkis: pétit personala adaptacijas nostadnes teorija un izglitibas iestades praktisko pieredzi
adaptacijas procesa, lai izstradatu ieteikumus adaptacijas pilnveidei.

Pétijuma metodes: teorijas analize, SVID analize, intervéSana, anketéSana, grafiska metode, rezultatu
analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: personala adaptacijas process ir loti biitiska sastavdala jauna darbinieka ievadiSanai
darba. Pamatojoties uz pétijuma teorétisko izpéeti tika veikts pétijums izglitibas iestade, kura nav
adaptacijas programmas. Pétijjuma ietvaros tika sagatavota intervija ar personaldalas vaditaju un anketa
izglitibas iestades jaunajiem pedagogiem, lai noskaidrotu konkrétas izglitibas iestades pedagogu
adaptaciju jauna darba vieta Pamatojoties uz veikto pétijumu, tika secinats, ka konkrétaja izglitibas
iestadé vadiba jauno darbinieku adaptacijas procesus ir atstijusi novarta, paslaik ieklau$anas kolektiva galvenokart
tiek atstita pa$u darbinieku zina. Jaunie darbinieki adaptacijas procesu nozimibu vérté augstak neka
izglitibas iestades vadiba.

Atslégas vardi: adaptacija; izglitibas iestade.
Ievads

Lai darbinieks veiksmigi un radosi varétu péc iespéjas atrak veikt savus darba pienakumus un
dot labumu uznémumam, ir svarigi darbinieku iesp€jami atrak ievadit jaunaja darba procesa.
Adaptacijas mérkis ir salsinat pieldgo$anas un ieju$anas laiku. Sis process nav attiecinams tikai
uz jaunajiem darbiniekiem, bet ari uz vadibu un kolektivu kopuma veicot jaunos uzstadijumus
nakamo meérku sasnieg3anai. Ipa$i svarigs ir adaptacijas process izglitibas iestadés, lai jaunais
pedagogs varétu pilnvertigi un kvalitativi veikt savu pedagoga darbu un sasniegt izvirzitos
merkus.

Izglitibas iestades darbiba ir specifiska un nozimiga visai sabiedribai, tade] ir svarigi, lai $§ada
iestadé butu péc iespéjas profesionalaki darbinieki, ar augstu apmierinatibu par veicamo darbu,
kolektivu un iestadi kopuma. Sadas situacijas veido$ana svariga ir iestades izveidota adaptacijas
programma, kas lauj visiem darbiniekiem, bet jo ipasi jaunajiem jau no pirmas dienas justies
apmierinatiem ar savu izveéli un visas savas profesionalas zinaSanas veltit uznémuma attistibai
un darbu veikSanai. Adaptacijas programmas trikums veicina darbinieku mainibu, iekS$éjas
komunikacijas kvalitites kritumu un jauno darbinieku iesaisti$anu iestides procesos. Sada
programma ir svariga ikvienam uznémumam un iestadei, kuri ripéjas par sava personala
ilgtspéjigu attistibu un ir ieintereséti ilgstosu darba attiecibu veidoSana.

Pétijuma meérkis ir pétit personala adaptacijas nostadnes teorija un izglitibas iestades praktisko
pieredzi adaptacijas procesa, lai izstradatu ieteikumus adaptacijas pilnveidei. Mérka sasnieg3anai
tika izvirziti uzdevumi: analizét teoriju atbilstoSi tematam un izklastit izpétes rezultatus, sagatavot
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individualas intervijas jautajumus, intervét personaldalas vaditaju, izveidot anketu atbilstosi
tematam un veikt anketéSanu, sagatavot parskatu par intervijas un anketéSanas rezultatiem,
sagatavot secindjumus un priekslikumus.

Pamatojoties uz pétijuma teorétisko izpéti tika veikts pétijums izglitibas iestadé, kura nav
adaptacijas programmas. Petijjuma ietvaros tika sagatavota intervija ar personaldalas vaditaju un
anketa izglitibas iestades jaunajiem pedagogiem, lai noskaidrotu konkreétas izglitibas iestades
pedagogu adaptaciju jauna darba vieta Pamatojoties uz veikto pétijumu, tika secinats, ka
konkreétaja izglitibas iestadée vadiba jauno darbinieku adaptacijas procesus ir atstajusi novarta,
paslaik ieklauSanas kolektiva galvenokart tiek atstata pasu darbinieku zina. Jaunie darbinieki
adaptacijas procesu nozimibu vérté augstak neka izglitibas iestades vadiba.

Jauno darbinieku adaptacija izglitibas iestade

Katram pedagogam ir sava individuala profesionala pieredze un prieksstati par darbu, ka ari
savs motivaciju limenis, vajadzibas, vertibu sistéma. Sakotnéji izglitibas iestades vide, kultiira,
vértibu sistéma un tradicijas var atskirties no jauna pedagoga pieredzes un priekSstatiem.
Daudzi izglitibas iestazu vaditaji uzskata, ka jauna pedagoga lielaka prieksrociba ir vina
profesionalitate, bet ir jasaprot, ka nozimiga loma ir kolektiva saliedétibai, darbinieku lojalitatei
un abpuséji adekvatai izpratnei par izglitibas iestades mérkiem un vértibam.

Cik svariga ir jauna pedagoga adaptacijas procesa sekmésana, norada ari I. Boitmane, uzsverot,
ka pirmie ménesi jaunajam pedagogam ir visgritakie. TieSi pirmie méneSi parada, vai jaunais
pedagogs spés izmantot savas kompetences profesionalaja darbiba un vai izglitibas iestadeé
piedavatas iespé€jas pedagogam biis atbilstoSas un motivéjosas. I. Boitmane iesaka katras
izglitibas iestades uzdevuma plana nodrosinat jauno pedagogu ar atbilstoSiem darba apstakliem,
sekot vina aktivitatém, koordinét darbu un ieklauties komanda. I. Boitmane uzsvaru liek uz
izglitibas iestades izstradatu shému, modeli (tematisku un izplanota laika), ka ievadit jauno
pedagogu izglitibas iestades dzive, ka ari norada, ka jabut skaidram metodém, ka to izdarit
visefektivak un atrak. (Boitmane, 2006) Tatad, lai pilnveértigi varétu palidzét jaunajam
pedagogam adapteties izglitibas iestade, ir jasastada konkréts plans, péc kura vadities, ievadot
jauno pedagogu darba.

Pamatojoties uz l.ESenvaldes ieteikumiem, butiskakie aspekti jauna pedagoga adaptacija ir
iepazistinasana ar skolas administraciju un skolas kolégiem, skolas struktiras, vértibu, mérku
un uzdevumu izskaidroSana, skaidra amata pienakumu definéSana, iepazistinasana ar darba
kartibas noteikumiem un darba instruktazu, jauna darbinieka, pedagoga apmaciba, iespéjas
talakizglitibai, sevis pilnveidosanai, skolas administracijas iesaistiSanas apmaciba un visas
skolas pedagogu atbalsts, detalizéti aprakstita darba specifika un nianses, jauna pedagoga
pakapeniska socializésanas skolas komanda. (ESenvalde, 2008) Ja tiek adaptacijas procesa tiek
ievéroti biitiskakie aspekti, tad paréjais adaptacijas process norités daudz vieglak, ka rezultata
jaunais pedagogs varés atrak pievérsties saviem tieSajiem darba pienakumiem.

Izglitibas iestadé ir nepiecieSams saliedéts skolotaju kolektivs, jo tada kolektiva ari iesacejs
skolotajs jutas dro$s. Ipasi labs saliedéSanas veids - kopigi pasakumi, ekskursijas, pieredzes
apmaina seminaros, talakizglitibas kursi, konkursi - ir neformala vide un saskarsme. (Spona,
2006) Ienakot jauna kolektiva, adaptéSanas procesa laika jaunais pedagogs var saskarties ar
tadu problému, ka vecaka gada gajuma pedagogi jaunos uztver ka konkurentus. Jaunajiem
pedagogiem ir jarékinas ar to, ka dazadu paaudzu pedagogu vértibu orientacija var atskirties, jo
pedagogu personibas attistibu ir ietekméjusi vésturiska vide.

Jaunais pedagogs uzsakot pedagogisko darbibu, noklist jauna socialaja un profesionalaja vide,
jauna intelektualaja un fiziskas slodzes rezima, jauna attiecibu un mijiedarbibas sféra.
Darbinieks - iesacéjs ir spiests mobilizét savu gribu, energiju, fizisko un garigo spéku, savaldit
emocijas, parvarét diskomfortu un cinities ar stresu. Taja pasa laika notiek ieprieks€jo darbibas
stereotipu maina, veidojas jauni uzskati, zinaSanas, prasmes un iemanas, ka ari jauni uzvedibas

84



7(& 2001 6’\3- M EKONOMIKAS UN KULTORAS

Rra kO ¥ AUGSTSKOLA
paradumi. (LukaSevics, 2016) Sakuma jaunais pedagogs jaunaja darba vieta visu salidzina ar
savu iepriek$éjo darba vietu vai saviem priekStatiem, kadi bija raduSies, pirms darba
uzsaks$anas.

Metodologija

Pétijuma veiksana tika izmantota teorijas analize, anketéSana un strukturéta intervija, lai
noskaidrotu pastavoSo situaciju konkrétaja izglitibas iestadé. Rezultatu apkopoSanai tika
izmantotas tadas metodes ka salidzino$a datu metode, grafiska metode, rezultatu analize un
sinteze.

Lai noskaidrotu konkrétas izglitibas iestades pedagogu adaptaciju jauna darba viet],
tika izveidota aptauja ar 15 jautajumiem, ka ari tika sagatavota personaldalas intervija Darba
izstrades laika darbiniekiem tika izdalitas aptaujas anketas, lai noskaidrotu vinu adaptacijas
procesa pieredzi. lestadé novembra sakuma tika izdalitas 16 aptaujas anketas, kuras tika
aizpilditas divu nedelu laika, bet 2 anketas netika aizpilditas korekti, tapéc pétijjuma rezultatu
veidoSana tika ieskaititas 14 anketas.

Pétijjuma veiksana norisindjas 2017. gada novembra meénesi. AnketéSana piedalijas 16 jaunie
pedagogi, kuri uzsakusi darba attiecibas konkrétaja izglitibas iestade 2017./2018. macibu gada.

Rezultati

Intervija personaldalas vaditaja paSreizéjo adaptacijas procesu skola raksturoja ka labu. TieSo
vaditaju amata pienakumos ir ieklauta jauno darbinieku ievadiSana jaunaja darba. DiemZzel
netiek veikta nekada kontrole ka tieSie vaditaji Sos pienakumus pilda.

Lielaka darbinieku mainiba novérojama parbaudes laika un pirmo piecu gadu laika. Péc tam
mainiba ir novérojama loti maza. Personaldalas vaditaja neuzskata, ka adaptacijas programmas
ievieSana mainttu pasreizéjo situaciju izglitibas iestadé. Nevertéjot tieSo vaditaju noslogotibu un
to, ka tieSo vaditaju pienakumu izpildi saistiba ar jauno darbinieku ievadiSanu jaunaja darba,
neviens nekontrolé, personaldalas vaditaja uzskata, ka visa atbildiba jauznemas tieSajiem
vaditajiem. Personaldalas vaditaja jau vairakkartigi minéja tieSa vaditdja pienakumus, tapéc
uzskats, ka galvena vadiba par adaptacijas procesa izveidi un ievieSanu biitu jauznemas
tieSajiem vaditajiem, neparsteidz.

Rezultati liecina, ka 83% jauno darbinieku jauna darba vieta tika ieradita jau pirmaja diena. 17%
jauno darbinieku jauna darba vieta tika ieradita tikai dal€ji. Darba autore uzskata, ka tas
skaidrojams ar 3 struktirvienibu esamibu. Liela dala pedagogu strada vairakas struktirvienibas,
tatad, ja viena struktiirvieniba pedagogam ierada jauno darba vietu, tad parejas struktiirvienibas
tas pirmaja darba diena netiek darits.

50% respondentu atziméjusi, ka uzsakot darbu, sanemusi tikai daléju informaciju par izglitibas
iestades struktiru, vértibam un mérkiem, bet 8% vispar nav sanémusi $ada veida informaciju.
Nedz pasa izglitibas iestade, nedz iekSéjas kartibas noteikumos nav atrodama informacija par
izglitibas iestades struktiiru, vértibam un merkiem.

1.att. InforméSana par izglitibas iestades struktiiru, vértibam un merkiem, % [autora veidots]
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Ka redzams 2.2. att,, tad tikai 50% jauno darbinieku uzskata, ka ir pietiekami informeti par
izglitibas iestades procesiem, 17% uzskata, ka daléji, bet 33% procenti uzskata, ka nav
pietiekami informeéti par izglitibas iestades procesiem. Izglitibas iestadé vieniga informacija par
izglitibas iestades procesiem tiek sniegta pedagogiskajas sédés, kuras notiek macibu gada
sakuma, 2. semestra sakuma un macibu gada beigas. Tas ir laiks, kad ir loti daudz cita veida
aktualas informacijas, 11dz ar to izglitibas iestades procesiem tiek atvéléts loti maz laiks.

|
-
Ja
-
Dalgji

2.att. Informetiba par izglitibas iestades procesiem, % [autora veidots p&c anketESanas rezultatiem]

Uz anketas jautajumu “Vai viegli ieklavaties jaunaja kolektiva?” 67% atbild€ja, ka kolektiva
ieklavas viegli, tomeér 25% ieklavas tikai pamazam un 8% vél aizvien nav ieklavusies, lai gan visi
respondenti uzsakus$i darbu izglitibas iestadé ir jauna macibu gada sakuma. Tomér rezultati
parada, ka ne visi kolégi pret jaunajiem darbiniekiem ir pretimnakosi. 83% jauno darbinieku ir
izjutusi kolégu palidzibu iejusties jaunaja darba kolektiva, bet 17% jauno darbinieku ne vienmeér
ir sanémusi kolégu atbalstu. Sis atbildes apliecina darba autores izteikto ierosinajumu, ka
izglitibas iestades vadibai biitu jaievie$

Lielaka dala (42%) jauno darbinieku atbildéjusi, ka vinu tieSais vaditajs adaptacijas procesa
iesaistijas tikai daléji, 8% jauno darbinieku atbildéjusi, ka tieSais vaditajs adaptacijas procesa ir
iesaistijies pavirsi, savukart 17% jauno darbinieku atbildéjusi, ka tieSais vaditajs adaptacijas
procesa vispar nav iesaistijies. Tikai 33% jauno darbinieku uzskata, ka tieSais vaditajs ir
pietiekami iesaistijies adaptacijas procesa.

a42%
Né

Dalgji

Pavirsi

3. att. TieSa vaditaja iesaistiSanas adaptacijas procesa, % [autora veidots péc anketéSanas rezultatiem]

Ka liecina iegiitie rezultati, tad tikai 58% jauno darbinieku ir zinams, kur var noskaidrot
informaciju par darba un ikdienas organizaciju, attiecigi 42% jauno darbinieku nav zinams, kur
var noskaidrot informaciju par darba un ikdienas organizaciju.

67% jauno darbinieku uzskata, ka butu nepiecieSams konkréts cilveks, kur$ ievaditu jauno
darbinieku darba un tikai 16% uzskata, ka nav vajadzibas péc konkréta cilveka, kurs ievaditu
jauno darbinieku darba.
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13, noteikti

NE, nav vajadzibas

Vienalga

4. att. Konkreéta cilvéka (mentora) nepieciesamiba, kurs ievaditu jauno darbinieku darba, % [autora
veidots péc anketésanas rezultatiem]|

Uz jautdjumu “Cik svarigs Jums liekas adaptacijas process jauna darba vieta?” 33% jauno
darbinieku ir atbildejusi, ka adaptacijas process jauna darba vieta ir loti svarigs un 67% uzskata,
ka ir diezgan svarigs. Neviens no aptaujatajiem jaunajiem darbiniekiem neuzskata, ka
adaptacijas process jauna darba vieta biitu mazsvarigs.

Loti svarigs

Diezgan svarigs

Mazsvarigs

5. att. Adaptacijas procesa svarigums jauna darba vieta, % [autora veidots péc anketéSanas rezultatiem]

92% jauno darbinieku uzskata, ka izglitibas iestadé ir nepiecieSams ieviest jauno darbinieku
adaptacijas programmu un tikai 8% uzskata, ka tas nav nepiecieSams.

Secinajumi
Adaptacijas procesam ir butiska nozime, lai jaunie darbinieki justos jaunaja darba vieta gaiditi
un velétos turpinat darbu izglitibas iestadé ari péc parbaudes laika.

Izglitibas iestades vadibai un tieSajam vaditajam ir nozimiga loma jauna darbinieka adaptacijas
procesa.

Izglitibas iestades vadiba jauno darbinieku adaptacijas procesus ir atstajusi novarta, paslaik
ieklausanas kolektiva galvenokart tiek atstata pasu darbinieku zina.

[zglitibas iestadé liela uzmaniba tiek pieversta, lai detalizéti un saprotami iepazistinatu ar darba
procediiram un iek$éjas kartibas noteikumiem.

[zglitibas iestadé nav izveidota jauno darbinieku adaptacijas programma.

TieSa vaditaja uzdevums ir palidzét ievadit jauno darbinieku jaunaja darba, bet noslogotibas dél
tas netiek darits pilnvertigi.

87



%, 2001 5\3- UEKONDMIKASUNKULTDRAS

<°/\>7A oW AUGSTSKOLA

Jaunais darbinieks netiek pilnvertigi informéts par izglitibas iestades struktiiru, vértibam un
meérkiem, lai gan izglitibas iestades vertibas un merki ir skaidri formuléti.

Jaunie darbinieki adaptacijas procesu vérté ka nozimigu.
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VALSTS IESTADES

Alberta koledZa, studiju programma ,lestdZu darba organizacija un vadiba”, beinese@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Pienemot jaunu darbinieku, jebkura iestade vélas, lai jaunais darbinieks savu
ieguldijumu iestades darba dotu péc iespé€jas atrak, tade] adaptacijas process ir nozimigs pirmais solis
jauna darbinieka darba rezultatu nodroSinasanai. Lai tas notiktu, nepiecieSams sniegt atbalstu un palidzét
iejusties jaunaja darbavieta. Ari jaunais darbinieks péc iespéjas atrak vélas pierast pie jaunajiem darba
apstakliem un pieradit sevi darba, pieradit savas spéjas, lai giitu pozitivu novértéjumu no jauno kolégu
puses. Lai adaptacijas process noritétu veiksmigi, gan jaunajam darbiniekam, gan iestadei - kolégiem,
vadibali, jasadarbojas. lestades vadibai jaiepazistina darbinieks ar visu iestades darbu kopuma, ne tikai ar
vina darba pienakumiem, lai vinam rastos priekSstats par iestades darbu un jauno vidi.

Pétijuma merkis: noskaidrot, kadas ir visizplatitakas adaptacijas problémas valsts iestadés un to
iespéjamie risinajumi, $aja noluka apskatit pieejamos literatiiras avotus par personala adaptaciju, veikt
valsts iestazu darbinieku anketéSanu, lai uzzinatu darbinieku viedokli par adaptacijas procesiem iestades,
analizét iegiitos rezultatus un izdarit secinajumus.

Pétijuma metodes: Petijuma mérka sasniegSanai tika izmantota aptaujas metode (anketéSana), kas ir
visplasak izmantotd datu vaksSanas metode. AnketéSana izvéléta tadél, ka pétijumam nepiecieSamo
informaciju sniedz pats informacijas neséjs - valsts iestdzu darbinieki. Anketésanas rezultata dati tika
apkopoti, analizéti un grafiski attéloti. Tika izmantota teorijas analize, ka ar1 sintéze secinajumu ieguvei.

Sasniegtie rezultati: Pétijuma rezultata tika noskaidrots, kadas ir personala adaptacijas visbiezak
sastopamas problémas un risinajumi, ka ar1 iestazu darbinieku viedoklis par to, kas nepieciesams, lai
notiktu veiksmigs jauno darbinieku adaptacijas process.

Atslégas vardi: adaptacija; problémas; risinajumi; valsts iestade.
Ievads

Katra jauna darbinieka apmaci$ana un ievadi$ana darba ir nozimigs process, lai darbinieks
varétu veiksmigi uzsakt darba gaitas. Ja jaunais darbinieks savas darba gaitas uzsak efektivi, ar
lielu atdevi, jiitas parliecinosi un komfortablj, tas liecina par pareizi veiktu adaptacijas procesu.
Pienemot jaunu darbinieku, jebkura iestade veélas, lai jaunais darbinieks savu ieguldijumu
iestades darba dotu péc iesp€jas atrak, tadél adaptacijas process ir nozimigs pirmais solis jauna
darbinieka darba rezultatu nodroSinasanai. Lai tas notiktu, nepiecieSams sniegt atbalstu un
palidzet iejusties jaunaja darba vieta, jo ari jaunais darbinieks péc iesp€jas atrak vélas pierast pie
jaunajiem darba apstakliem un pieradit sevi darba, pieradit savas spéjas, lai giitu pozitivu
novértéjumu no jauno kolégu puses. Lai adaptacijas process noritétu veiksmigi, gan jaunajam
darbiniekam, gan iestadei - kolégiem, vadibai, jasadarbojas.

Darba meérkis - noskaidrot, kadas ir visizplatitakas adaptacijas problémas valsts parvaldes
iestadés un to iespéjamie risinajumi, apskatit pieejamos literatiiras avotus par personala
adaptaciju, veikt valsts iestazu darbinieku anketéSanu, lai uzzinatu darbinieku viedokli par
adaptacijas procesiem iestadés, analizét iegiitos rezultatus un izdarit secindjumus. Pétijuma
meérka sasniegSanai tika izmantota aptaujas metode, kas ir visplasak izmantota datu vakSanas
metode. AnketéSana izveéleta tadél, ka pétijumam nepiecieSamo informaciju sniedz pats
informacijas neséjs- iestaZzu darbinieki. AnketéSanas rezultata dati tika apkopoti, analizéti un
grafiski atteloti.
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Personala adaptacija literatiiras avotos

“Adaptacija - jauna darbinieka pielagoSanas, piemérosanas mainigiem eksistences apstakliem,
integresanas kolektiva.” [Zilite 2013]. Adaptacijas uzdevums ir péc iesp€jas isaka laika posma
palidzét jaunajam darbiniekam ieklauties kolégu komanda, izmantot vina pieredzi un esosas
zinaSanas. “Adaptacija ir pirmais solis jauna darbinieka efektivas atdeves un produktiva
rezultata nodros$inasanai” [Adaptacija 2008.]. Katram cilvékam jauna darba vieta tas ir stress un
uztraukumi - jauni kolégi, jauna vide, japierod pie jauniem apstakliem, jaiepazistina ar sevi,
japagist jaunas iestades noteikumi un sabiedriska dzive. Lai paatrinatu jauna darbinieka
adaptaciju un risinatu ar to saistitas problémas, iestades vadibai nepiecieSams pieverst
uzmanibu ka notiek pats adaptacijas process, jarisina procesa gaita radusas problémas un tas
jakontrolé. Ja iestades vadibai nav laika vadit adaptacijas procesu, tad svarigi ir norikot atbildigo,
kas ievadis jauno darbinieku darba. Mentora darbs prasa daudz laika, tad€e] nav vienkarsi atrast
iestade piemérotu cilvéku $im atbildigajam darbam, jo sniedzot atbalstu un palidzibu jaunajam
darbiniekam, mentoram janoliek mala savi tieSie darba pienakumi un javelta laiks jaunajam
kolégim. Iestadés nepiecieSama “ riipigi izstradata sistéma un jaizverte tie darbinieki, kas varétu
uznemties mentora lomu.” [Boitmane [, 2008.125. Ipp].BieZi vien par mentoriem izvélas
pieredzes bagatus kolégus, tacu viniem nepiecieSamas “vadibas kompetences un trenera spéjas.”
[Boitmane 1., 2008.,125.1pp], diemzél ne katram darbiniekam ir tadas prasmes, kas attiecigi
samazina iestades vadibas izveli mentora lomai.

Valsts iestades, ka jau daudzas citas, adaptacijas meérkis ir péc iespéjas atraka darbinieka
pielagoSana darba videi, lai iestadé efektivi spétu izmantot vina prasmes, pieredzi un
zinasanas.Lai nerastos problémas ar iejuSanos jaunaja darba vieta, katras iestades uzdevums ir
“nodrosinat jauno darbinieku ar atbilstoSiem darba apstakliem, sekot vina aktivitatém,
koordinét vina darbu un palidzét ieklauties komanda” [Boitmane 1., 2008.,122.1pp]. lestades
vaditajs, personala dalas darbinieks vai vaditaja delegéta persona ir ta persona, kas palidz
jaunajam darbiniekam adaptacijas procesa, lielakoties valsts iestadés netiek noteikts
darbaudzinatajs, ir izpalidzigi kolégi, nodalu vaditaji, kas palidz un izskaidro, jo biitiba vini ir
atbildigi par jauno darbinieku un vina padarito darbu. Korigét pirmos solus jaunaja darba,
iepazistinat ar jaunajiem kolégiem, ka ar1 ar jaunas darba vietas sabiedrisko dzivi ir laba darba
devéja pienakums, protams, tas atkarigs ari no pasa jauna darbinieka, kada ir vina motivacija
klausities, macities, apgit un ieklauties jaunaja kolektiva, jo “neskatoties uz darba saturu - cik
tas potenciali varétu bt vienkarss vai sarezgits — darba vidé (protams ne tikai) notiek Joti aktivs
macisanas process.... Jebkur$ darbinieks jebkura amata macas ar1 apkartejo vidi, cilvékus, ar
kuriem sazinas - pat neapzinatos faktorus, kas ietekmé vinu atrodoties kada konkréta vide.”
[Seicane L., “Cilvékresursi, personalvadiba, darba vide” ].

Apkopojot literatliras avotos minétos faktus par adaptacijas procesiem, jamin, ka adaptacijas
procesam ir liela nozime abam iesaistitajam pusém - gan iestadei, gan jaunajam darbiniekam.
Adaptacijas process svarigs jaunajam darbiniekam, lai vin$ péc iespéjas atrak un veiksmigak
uzsaktu pildit savus tieSos pienakumus, tapat ari iestadei, sekmiga adaptacijas procesa rezultata
darbinieks efektivi un rezultativi pildis savus pienakumus. Nozimiga ir savstarpéja komunikacija
un jaunajam darbiniekam spéja uzdot jautajumus, jo tieSi savstarpéjas komunikacijas trikums
rada parpratumus, klidas un nevajadzigas stresa situacijas, kas traucé jaunajam darbiniekam
stradat efektivi un paradit sevi no labakas puses, un ari traucé iestades vaditajam izdarit
pareizos secinajumus par jauna darbinieka prasmém un motivaciju. Ja tomeér radusies kada
probléma, tad “nevajag steigties izdarit secinajumus. Labak pavérot, novertét situaciju, nelauties
emocijam, nekrist panika un nedomat, ka situacija ir bezceriga un nav labojama, Galvena recepte
klidu nepielauSanai - ar interesi izturéties pret darba pienakumiem, pievérSot uzmanibu
detalam.” [Odina I., Ka uzvesties jauna darba vietd”]. Komunikacijai ar jaunajiem kolégiem un
interese par veicamiem pienakumiem ir liela nozime jauna darbinieka adaptacijas procesa.
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Metodologija

Lai noskaidrotu, kadas ir adaptacijas procesa izplatitakas problémas un to iespéjamie
risindjumi, darba pétijumam ka pétijuma metodes tika izmantotas gan teorijas analize, gan
pétijumu metode - anketéSana, grafiska metode un iegiito datu analize. AnketéSana ir visvairak
izmantota peétniecibas metode. Anketa ir “ jautajumu saraksts informacijas iegiSanai no
respondentiem.” [Kristapsone S. 2008.,235.Ipp], ta satur precizi definetus jautajumus, jo
respondents uz tiem atbild patstavigi, bez intervétaja palidzibas.

Valsts iestades darbinieku anketésanai tika izveidota anketa pétijumam “Personala adaptacijas
problemam un risinajumiem valsts iestadés”. Anketa sastavéja no 13 jautdjumiem, ar kuru
palidzibu darba autore véléjas noskaidrot valsts iestazu darbinieku pieredzi par pienemsSanu
darb3, iepaziSanos ar jaunajiem Kkolégiem un adaptacijas procesa norisi. Anketésana piedalijas
14 respondentu, kas visi bija dazadu bibliotéku darbinieki. Tas uzskatams par pilotpétijumu,
kura rezultati var tikt izmantoti cita pétijuma veikSanai. Darba autore veica anketu apkoposanu
un iegiito datu analizi, iegiitos datus attéloja grafiski un izdarija secinajumus, kuriem par pamatu
nemti ieglita pétijuma rezultati.

Pétijumu rezultati

AnketéSana piedalijas 14 respondentu, visi respondenti 100% bija sievietes. Petijuma rezultata
tika noskaidrots, ka, lai iejustos jauna darba vieta un lai spétu pielagoties un pilnvértigi sakt
veikt savu darbu 57% respondentu uzskatija, ka nepiecieSams ilgaks laiks par 1 meénesi
adaptacijai, bet 43% uzskatija, ka pietiek ar laiku lidz 1 ménesim. Katram darbiniekam
nepiecieSams individuals laiks, lai iejustos un spétu efektivi stradat. Anketu izpétes rezultat3,
darba autore secinaja, ka 50 % no respondentiem valsts parvaldes iestadés strada vairak ka 10
gadus, bet 36% mazak ka 1 gadu. Tas nozimé, ka publiskajas bibliotekas strada ilggadigi
darbinieki, kas ir ar lielu pieredzi un spé&jigi apmacit jaunos darbiniekus, ievadit vinus darb3,
taCu lidztekus notiek arl jaunu darbinieku ienakSana, kuriem nepiecieSama apmaciba un
palidziba adaptacijas procesa.

Uz jautajumu, vai Jums bija noradits darbinieks (darbaudzinatajs, mentors) ievadiSanai darba
57% atbildéja, ka bija un isuma paradija veicamos darbus, 14% atbild€ja, ka bija mentors, bet
29%, ka nebija un darbinieks veicamos darbus apguva pats jautajot kolégiem (skat. att. 1.).

ja, lsuma paradija veicamos
darbus

MW ne, veicamos darbus apguvu
pats, jautajot kelégiem

1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Vai Jums bija noradits darbinieks (darbaudzinatajs, mentors)
ievadiSanai darba?” (Mérvieniba: procenti %. Avots: autora veidots)

Liels respondentu skaits atbildéjusi pozitivi, viniem bija darbaudzinatajs, kurs, lai gan isuma, bet
tomeér paradija veicamos darbus, tacu lielai dalai respondentu nacas apgit ar darbu saistitas
lietas pasiem ar kolégu palidzibu. Kopuma adaptacijas procesa tomér tiek izmantoti mentori, vai
personas, kuras atbalsta un palidz jaunajiem darbiniekiem ieklauties kolektiva. Lai arl
apmacibas process ir 1ss, bet tomér ir nozimigi jaunajam darbiniekam, jebkura palidziba un
padoms atvieglo adaptacijas procesu. No respondentu atbildéem par to, ka veicamos darbus
apguvusi pasi, jasecina, ka darbiniekiem ir labas komunikacijas spéjas, uzdodot jautajumus un
komunicéjot ar kolégiem, apgitas ne tikai darbam nepiecieSamas prasmes, bet iepaziti ari kolégi.
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Respondenti, kuriem bija nozimeéts darbaudzinatajs kopuma sastada nelielu daJu no visiem
respondentiem -14%, kas liecina par to, ka adaptacijas process notiek, bet maza apmera.

Uz jautajumu, kas Jums adaptacijas procesa radija grutibas, varéja sniegt vairakas atbildes, bet
respondenti bija izvéléjusies katrs tikai vienu atbilzu variantu. 29 % bija atbildéjusi, ka gritibas
sagadaja liels darba apjoms jau pirmajas darba dienas, tapat 29%, ka mentora trikums, bet 14%
, ka neizskaidroti darba apstakli un nepiecieSamo instrukciju apgtsSana, vel 14% uzskata , ka
gritibu nebija (skat. att.2.).

W neizskaidroti darba apstakli
W kolégu attieksme
= mentora trakums

M liels darba apjoms pirmajas
darba dienas

H nepieciesamo instrukciju
apgasana

W grati nebija

2.att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Kas Jums adaptacijas procesa radija gritibas?” (Mérvieniba
procenti % . Avots: autora veidots)

29% respondentu atbildéja par mentora trikumu, no ta autore secina, ka jaunajiem
darbiniekiem ir svarigi, lai kads iestades darbinieks palidzeétu vinam apgiut darbam
nepiecieSamas lietas un iejusties kolektiva. Mentora nepiecieSamiba ir nozimigs raditajs, no ta
secinam, ka iestades vadibai nepiecieSams apsvert darbaudzinataja iesaistiSanu jauno
darbinieku adaptacijas procesa. Tapat dala respondentu -29%, noradija uz lielo darba apjomu
jau pirmajas darba dienas, kas nepalidz jaunajam darbiniekam adaptacijas procesa, bet drizak
vairo stresu un gritibas iejusties kolektiva. Noslogoti ar darbu jaunie darbinieki nespéj
kvalitativi iziet adaptacijas procesu un pildit sev uzticétos darba pienakumus, jo nav bijis laika
apgit iestades darba procesus un iepazit darba vidi un kolégus. Tapat vienads daudzums 14%
respondentu uzskata, ka neizskaidroti darba apstakli, kas iespéjams rodas no komunikacijas
trikuma starp jauno Kkolégi un darbiniekiem, vai vaditajiem, kas ievada vinu darba, un
nepiecieSamo instrukciju apgiiSana, rada griitibas adaptacijas procesa, kas var bit saistits ar
instrukciju lielo apjomu vai to, ka nav bijis cilveks, kas jauno darbinieku iepazistina ar
nepiecieSamajam instrukcijam. Tikpat daudz 14% respondentu uzskata, ka viniem nebija
nekadu gritibu adaptacijas procesa, no ta var secinat, ka vinu adaptacijas process apmierinajis
pilniba. Lai gan 14% no respondentiem ir salidzino8i maza dala, tomér tas nozime, ka adaptacijas
process ir veiksmigs un darbinieks spéjis iejusties un veikt savus pienakumus.

Uz jautdjumu, lai veiksmigi varétu sakt darbu jauna darba vieta (amata), kas Juasuprat, ir
vissvarigakais, bija iespéjamas 2 atbildes, bet respondenti bija izvél€jusies atbildét tikai ar vienu
atbildi. 50% atbildeja, ka labprat izietu apmacibu pie iepriek$éja darbinieka, 36% , ka butu
vajadzigs ieprieks€ja darbinieka atskaite par paveikto darbu, plans turpmakajiem darbiem, bet
14% atzina, ka vislabak noder pieredze lidziga amata(skat.att.3.).

M attiecibas ar kolégiem
m mentors
winstrukciju apgugana

m iepriek&éja darbinieka atskaite
parpaveikto darbu, plans turpmakajam

darbam o .
apmaciba pie iepriek$é)a darbinieka

piemérota izglitiba

0%

™ pieredze |idziga amata
0% 0%

kursi, seminari
3att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Lai veiksmigi varétu sakt darbu jauna darba vieta (amata), kas
Jusuprat, ir vissvarigakais?” (Mérvieniba procenti % . Avots: autora veidots)
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Lielaka dala respondentu uzskata, ka vislabaka palidziba adaptacijai un jauna darba apgiisanai ir
apmaciba pie iepriek$éja darbinieka -50% vai iepriek$€ja darbinieka atskaite par darbu - 36%.
Ta visértak ir saprast darba devéja prasibas attieciba uz darbu un konkreéti zinat, kas ietilpst
darba pienakumos, kas nenoliedzami atvieglos adaptacijas procesu, samazinas jauna darbinieka
uztraukumus par amata specifikas apgiSanu, ka arl palidzés vinam komunicét ar kolégiem.
Tapat respondenti uzskata, ka pieredze lidzigd amata var palidzét veiksmigi sakt darbu jauna
darba vieta. Protams, tas diezgan atvieglo adaptacijas procesu, jo pieredze lauj tik loti
neuztraukties par amata apguvi, ka jaunam nepieredz€éjuSam darbiniekam, tacu darba autore
uzskata, ka ar pieredzi vien nepietiek, katra iestadé ir atSkiriga darba specifika, vértibas un
meérki, tade], pat pieredzéjusam darbiniekam, nepiecieSams adaptacijas laiks, lai iejustos ne tikai
jaunas darba vietas vidé, bet ari pierastu pie jaunajiem pienakumiem.

Uz jautdjumu, vai iestadé bitu nepiecieSams darbinieks (mentors), kas ievaditu jauno

darbinieku darba, 79% atbildéja ar parliecinoSu ja, bet 21% uzskatija, ka pietiktu ar apkopotu
materialu par veicamajiem darbiem un iestadi (skat. att. 4.).

mne

pietiktu ar apkopotu materialu
par veicamajiem darbiem un
iestadi

4.att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Vai iestade biitu nepiecieSams darbinieks (mentors), kas
ievaditu jauno darbinieku darba?” (Mérvieniba procenti % . Avots: autora veidots)

Lielaka dala respondentu vélas, lai iestade norikotu mentoru, kas palidzétu iejusties jaunajam
darbiniekam darba vidé un sniegtu atbalstu, dala respondentu uzskata, ka mentors nav
nepiecie$ams, bet pietiktu tikai ar izstradatu materialu. Sads izstradats materials ir noderigs
brizos, kad nav iesp&jams noskaidrot neskaidros jautajumus pie mentora, vai kolégiem, tacu
darba autore uzskata, ka tads nav spéjigs aizstat mentora dotos padomus un sniegto atbalstu.
Iespéjams izstradatais materials varétu biit noderigs maza iestadé, kur pienakumu nav tik daudz
un visu nepiecieSamo var aprakstit, bet katru reizi iestddé ienakot jaunindjumiem, bis
nepiecieSama $o materialu papildinasana, kas atkal aiznems laiku.

Analizéjot ieglitos datus var secinat, ka adaptacijas procesa svariga loma ir darbaudzinatajam jeb
mentoram, jauna darbinieka komunikacijai ar kolégiem, prasmei macities un Klausities.
Adaptacijas process valsts iestadés notiek un tas ir visnotal pozitivs, lai gan nav vél attistits un
izstradats visos sikumos, bet tomér spéj sniegt jaunajam darbiniekam atbalstu un palidzibu,
apgistot jauno darba vidi un iepazistot kolégus. Uzklausot padomus, komunic€jot ar kolégiem,
apgustot jaunas darba iemanas un prasmes, ieguvéjs nav tikai jaunais darbinieks, bet ari visa
iestade, iegiistot, apmierinatu ar darba vidi, lojalu, apmacitu un motivétu stradat, darbinieku, kas
ir labakais iestades ieguldijums.

Secinajumi
Adaptacijas process ir nozimigs jebkura iestade.

Adaptacijas svarigakais uzdevums ir, lai jaunais darbinieka spétu péc iespéjas 1saka laika posma
patstavigi un efektivi veikt darba pienakumus.

Darbaudzinataja jeb mentora iesaistiSana adaptacijas procesa atvieglo jauna darbinieka
iesaistiSanos darba un jaunaja kolektiva.
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Adaptacijas process un ta ilgums katram ir individuals, tapéc tam jabut pardomatam,
saprotamam, jo no ta atkarigas jauna darbinieka turpmakais darba process un darba gaitas
iestade.

Kopuma adaptacijas process valsts iestadés ir pozitivs, bet ne viss, kas nepiecieSams, ir ieviests,
to nepiecieSams attistit.

Kolégu atbalsts un komunikacija ir nozimiga jauna darbinieka adaptacijas procesa.

Ar1 literatiiras avoti norada -adaptacijas process ir svarigs jaunajam darbiniekam, tas palidz
paaugstinat darba efektivitati un justies ka komandas loceklim.

Nozimiga ir mentora pieredze, kompetence un prasme apmacit jauno darbinieku.
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Inta Lipenite. PERSONALA MAINIBAS SAMAZINASANAS PASAKUMU
PILNVEIDE TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, studiju programma ,lestaZu darba organizacija un vadiba”

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Darbinieku mainiba uznémuma nenotiek tapat vien, tas ir simptoms, ka uznémuma
ir vadibas ,trauc€jumi”. Sekas personala mainibai uznémuma - klienti tirdzniecibas sféra sastopas ar
nekompetentiem, vienaldzigiem, daZreiz pat ar agresiviem darbiniekiem, t.i. pardevéjiem, kasieriem,
klientu apkalpoSanas specialistiem. Lai mazinatu personala mainibu, ir jaizpéta tadi faktori ka darbinieku
apmierinatiba, motivacija, adaptacija. Jo, tikai izprotot, kapéc darbinieki aiziet no uznémuma, var veikt
personala vadibas procesu uzlabojumus.

Pétijuma merkis ir izpétit personala mainibas teorétiskas un praktiskas nostadnes tirdzniecibas
uznémuma, sniegt ieteikumus personala mainibas samazinasanas pasakumu pilnveidei, izanalizét
personala aizieSanas iemeslus tirdzniecibas uznémuma, noskaidrot biitiskas personala problémas.

Pétijuma tika izmantota teoretiskas analizes metode (literatiiras un interneta resursu analize),
kvantitativa metode ( aptauja un anketéSana), kvalitativa metode ( noveroSana un dokumentu analize ),
statistiskas analizes metode (aptaujas rezultatu apkopojums un analize), SVID analize (iestades stipro un
vajo pusu un iespéju un draudu noteiksana), ka ari tika izmantota grafiska metode (aptaujas rezultatu
grafiskais atspogulojums).

Sasniegtie rezultati: Tirdzniecibas uznémuma ir ]oti izteikta darbinieku mainiba, kas rada traucéjumus
darba un apdraud uzpémuma kvalitativu darbibu. Personala mainibas novérSanas stratégiska plana
izstrade ir svariga, lai spétu samazinat izté€rétos resursus un noveérstu personala mainibas raditajus.
Turklat, mazinoties mainibai darbinieki, paliks apmierinataki un lojalaki uzpémumam, kas savukart
palidzés noturét augstu klientu apkalpoSanas kvalitati un veidos pozitivu atmosféeru darba kolektiva.

Atslégas vardi: personala mainiba; apmierinatiba ar darbu; personala vadiba.
Ievads

Misdienas loti biezi uznémumu vadiba saskaras ar personala mainibas problému, kas butiski
ietekmé uznémuma darbibu gan atseviSkos uznémuma departamentos, gan uznémuma kopuma.
Personala mainiba ir aktuala probléma jebkura nozaré.Uznémumos darbinieku mainiba ir
nopietna probléma, kas apdraud uzpnémuma veiksmigu darbibu. Tafu noteiktas robezas
notiekoSa personala mainiba sniedz ar1l labumu uznémumam - uznémumam ir iespé&jas
iepludinat jaunus darbiniekus, kuriem biis jaunas idejas, inovativas pieejas problému
risindjumiem, ka arl tiek ierobeZota kolektiva novecoSanas. Novérsot personadla mainibu
uznémums iegist stabilitati, sasniedzot labakus rezultatus. Personala mainibas novérSanas
stratégiska plana izstrade ir svariga, lai spétu samazinat iztérétos resursus un noveérstu
personala mainibas raditajus.

Darba mérkis ir izpétit personala mainibas teorétiskas un praktiskas nostadnes tirdzniecibas
uznémuma, sniegt ieteikumus personala samazinasanas pasakumu pilnveidei.

Lai sasniegtu darba merki, tika izvirziti $adi uzdevumi: 1) izpétit un apkopot teorétisko
informaciju personala mainibas ietekméjoso faktoru aspektu kopumu uzpnémuma, izklastit
izpétes rezultatus, 2) izveidot darbinieku aptaujas anketu un veikt anketésanu, noskaidrot
darbinieku apmierinatibu ar darbu tirdzniecibas uzpémuma, 4) izveidot uznémuma
struktiirvienibu vaditaju aptaujas anketu, lai noskaidrotu personala aizieSanas iemeslus katra
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struktiirvieniba un izdarit atbilstoSus secinajumus, 5) izstradat secindjumus un sniegt
priekslikumus personala mainibas samazinaSanai uznémuma.

Pétijjuma metodes, kuras planots izmantot darba sagatavoSana ir visparigas pétiSanas metodes
(vesturiska, kompleksa vai struktiirfunkcionala), izzinas metodes (analize un sintéze, logiska,
hipotézes un priekslikumi), individualas pétiSanas metodes (izlases, informacijas vaksana un
apstrade, prognozéSana), aptauja un anketéSana, lai noskaidrotu personala darba vides
apmierinatibas limeni, grafiska metode.

Literaturas apskats

Personala mainiba - attélo sevi neplanotu darbinieku aizieSanas procesu, kas rodas no
darbinieku nepatikas ar darba vietu (darba apstakliem u.c.) un uznémuma neapmierinatibu ar
doto darbinieku, vina disciplinas triikkumu, sistematisku darba nepildisanu bez attaisnojoSiem
iemesliem un tt. Praktiskaja darbiba pie darbinieku mainibas ir pienemts attiecinat ka
darbinieku aizieSanu péc paSa vélésanas, ta ari darbinieka atlaiSanu péc administracijas lémuma,
ja darbinieks parkapj liguma noteikumus.( Kibanovs, 2010)

Noteiktas robezas personala mainiba ar1 sniedz labumu organizacijai - organizacijai ir iespéja
iepludinat jaunus darbiniekus, kuriem bis jaunas idejas, inovativas pieejas problému
risinajumam, ka arl tiek ierobeZota kolektiva novecoSanas. Nepastav vienots viedoklis, cik
procentu apmeéra darbinieku mainiba gada tiek uzskatita par pielaujamu un nekaite
organizacijai. ( Armstrongs, 2010)

Personala mainibai ir neviennozimiga ietekme uz individu, uznémuma darbibu, darba tirgus
stavokli un sabiedribu kopuma, jo tai var bit gan pozitivs, gan negativs efekts. Individualaja
limeni darbinieka atbrivoSanas no darba sekas ir atkarigas no dazadiem apstakliem, t. sk. no ta,
vai darbinieka aizieSana ir brivpratiga vai piespiedu karta. Brivpratiga aizieSana labaka darba
piedavajuma vai dzives apstaklu dél var veicinat individa labaku sava potenciala izmantoSanu,
augstaku ekonomisko vai psihologisko labklajibu. Piespiedu aizieSana - gan darbinieks, gan
darba devéjs saprot ka ir kludijusies, pienemot lemumus par to, ka ir jastrada kop3, vai tadel, ka
darbinieks veic kadu darbibu, kas izraisa izbeigSanu, pieméram, zadzibu. ( Ozolina - Ozola,
2017)

Darbinieku mainibas galvenie iemesli: Neelastigs darba grafiks, nepilniga vai pavirsa apmaciba,
nesaskanas ar kolégiem, darba intervija, darba gandarijums ir atkarigs ne tikai no pasa darba,
jutamu lomu spélé kontakti ar priekSnieku. ( Miteniece, Dienas bizness, 2016)

Latvijas daudzi uznémumi intensivi meklé veidus, ka uzlabot stradajoSo labsajitu un noturéet
darbiniekus. Tas ir ne tikai fiziskas aktivitates, bet ari piederibas apzinu rosinosi niecini. Tatad
riipésanas par darbinieku passajitu laba, uz nakotni vérsta uznémuma ikdiena ir kluvis par
ikdienu. Tiek rikoti pat starptautiska limena konkursi, lai mudinatu un iedvesmotu ari tos, kuri
So aspektu dazadu iemeslu dél ir atstajusi novarta. ( Zandere, Dienas bizness, 2017 )

Statistikas dati liecina, ka lidz 2020. gadam, vairak ka 46% darbaspéka veidos “Millennials” jeb
tikstoSgades paaudzes darbinieki. Lai gan Sai paaudzei tiek piedévéets milzigs nakotnes
potencials, liela dala no tiem nav sagatavota darba tirgus realitatei. Jau Sobrid par aktualu
problému ir kluvusi $is paaudzes liela darbinieku mainiba, kas rada uznémumiem ievérojamus
zaudéjumus. Latvijas darba tirgl Sobrid sadarbojas 4 paaudzes, un tiidal mums pievienosies
nakama. Paaudzu iedalijums un robezskirtnes ir nosacitas, un to raksturojuma atskiribas
veidojusas lidz ar attieciga laika ekonomiskajiem, tehnologiju attistibas un socialajiem
procesiem. ( Capkovska, 2017)

Metodologija

Uznémuma tika veikts pétijums par personala mainibas iemesliem, lai spétu labak izprast tas
iemeslus un izstradat priekslikumus. Lai izprastu personala mainibas iemeslus uznémuma, tika
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veikta iegiito datu analize par personala mainibas iemesliem, intervijas ar struktirvienibu
vaditajiem. Pétijums tika veikts vairakos posmos, izmantojot aptaujas anketu, lai noskaidrotu
kada ir esoSo darbinieku apmierinatiba ar darbu, un izveidota aptaujas anketa struktirvienibu
vaditajiem, lai noskaidrotu personala mainibas iemeslus uznémuma. Pétljjuma istenosanai tika
izmantota aptaujas metode - anketéSana, ka arl tika izstradaja anketa uznémuma
struktiirvienibu vaditajiem, ar meérki noskaidrot personala mainibu katra struktirvieniba
atseviski. Apmierinatibas ar darbu anketa tika izstradata, lai noskaidrotu darbinieku
apmierinatibu ar esosSo situaciju darba vieta. Pétijums veikts, tirdzniecibas uznémuma veikala
,X  pieriga, iesaistot gandriz visus darbiniekus. Lai sagatavotos izpétei, sakotnéji tika veikta
teorijas analize.

Rezultati

Personala mainiba Sobrid uznémuma ir viens no vissvarigakajiem jautajumiem, 2017. gada
personala mainibas koeficientu veikalam ir 78,57%, kas ari ir kluvis par aktualako problému.
Tas ietekmé ne tikai uznémuma kopéjo télu, darba kvalitati, bet ari izraisa lielus izdevumus
jaunu darbinieku meklésana, ka art sagada lielas problémas esoSiem darbiniekiem, kuri ir spiesti
stradat vairak, veicot aizgajusa darbinieka pienakumus.

Lai noskaidrotu uznémuma darbinieku apmierinatibu ar darbu, tika veikts praktiskais pétijums,
kura ietvaros anketéja uznémuma personalu. Personala nodala, sadarbiba ar Kkatras
struktirvienibas vaditaju rupéjas par to, lai katra struktirvieniba biitu nepiecieSamais
darbinieku daudzums. Darbinieku skaits ir atSkirigs katrai struktiirvienibai un ir atkarigs no
struktiirvienibas lieluma. Sobrid pétamaja uznémuma strada 31 darbinieks.

Aptauja piedalijas 26 uznémuma darbinieki, 50% sievie$u un 50% virie$u. Cetri uznémuma
stradajoSie darbinieki nevaréja piedalities anketésana slimibas dél. Izglitibas limenis
aptaujatajiem ir dazads. Uznémuma darbiniekiem lielakajai dalai (69%) ir vidéja- speciala
izglitiba, kura nav saistita ar 11dzSin€jo darba jomu, 16% aptaujato noradija vidéjo izglitibu, un
15% aptaujato izglitiba ir augstaka.

Savukart, uznémuma personala vecuma analize ir paradijusi, ka lielako uznémuma personala
dalu aiznem darbinieki, kuru vecums ir no 36 1idz 45 gadiem (39%). Otra lielaka personala dala
ir darbinieki, kuru vecums ir no 26 lidz 35 gadiem (27%). Minimali pieaug gados jaunaku
darbinieku skaits, kas noteikts ar to, ka darba ir fiziska slodze un jaunaki darbinieki ar to tiek
gala vieglak - (19%). Vismazako dalu aiznem darbinieki vecuma no 46 gadiem (15%), kolektiva
vecakajam darbiniekam ir 65 gadi.

Aptauja tika ieklauts jautajumu, kura meérkis bija saprast, ka paSi darbinieki vérté savu
apmierinatibas limeni. Respondentu atbildes uz jautajumu: ,Vai esat apmierinats ar savu
darbu?” rezultati ir paradijusi, ka darbinieki ir pilniba apmierinati (31 %), bet ir japievers lielaka
uzmaniba tiem darbiniekiem, kuri ir apmierinati tikai daleji 65%. Tie ir jaieklaut riska faktora,
kam ir japievér$S pastiprinata uzmaniba, jo vinu neapmierinatiba var izraisit vélmi pamest
uznémumu.

Viens no bitiskiem faktoriem, kas apdraud darbinieku vélésanos stradat, ir iespéja izveidot
lidzsvaru starp darbu un privato dzivi (Work-life balance). Seit varétu minét, ka veikala vaditajs
darba grafiku izveido, katra méneSa pédéja diena, lai darbinieks nevarétu izplanot savas
brivdienas. Darba organizacija veikala notiek, pirmkart, pamatojoties uz darba grafiku, kuru
veikala vaditajs izveido, nebalstoties uz darbinieku vélmém. Darbs notiek mainas no 07.30 -
16.30, un no 12.00 - 21.00, lidz ar to daudzi (54%) ir daléji apmierinati, jo jastrada vélu vakara,
vai brivdienas. 35% personala ir apmierinati ar darba grafiku, jo $ie darbinieki ir nesen uzsakusi
darba attiecibas, un $is uznémums ir pirmais darba devéjs. Darba alga ir svarigs motivators
uznémuma. Darba samaksa ka motivators ir visietekmigakais ar1 tapéc, ka nauda dod cilvekam
iespéju radit sev labakus dzives apstaklus, kas atbilst vina prasibam, iespéju paaugstinat
kvalifikaciju, jo ne vienmér to piedava uznémumi. Bet paaugstinot kvalifikaciju rodas iespéja
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iegiit labak apmaksatu un varbut darbiniekam patikamaku darbu. Savukart darbs, kas apmierina
darbinieka vajadzibas un vélmes, paaugstina cilvéka pasapzinu un labsajitu un stimulé stradat
vairak, labak un kvalitativak. Tatad, kopuma veikala personals ir vairak neapmierinats (46%),
neka apmierinats ar darba samaksu. Darbinieki uzskata, ka uznémuma nav skaidra atalgojuma
sistéma, prémiju sistéma joprojam ir izstrades limeni, kura mainas vairakas reizes gada.

Tika apkopoti priekslikumi, kurus izvirza darbinieki, lai uzlabotu kolektiva darbu. Visvairak
darbiniekiem, ir svarigi, lai vinus uzklausa vaditajs, lai butu vienlidziga attieksme pret katru
darbinieku. Darbiniekiem triikst iespéjas izrunaties ar vaditaju, lai tas uzklausa vinus. Tapat
darbiniekiem ir svarigi, lai uznémums ripétos par kolektiva saliedéSanu, rikojot kopigus
pasakumus, varétu ieviest vairak partraukumus, ka ari parskatit darba slodzi un optimizét to.
Turklat darbinieki piemin ari algas palielinaSanu un darbinieku daudzuma optimizesanu.
Parslodze, kolégu triikuma de] ir butiska mainibas probléma un tai ir japievers pastiprinata
uzmaniba. Ja uznémums veélas stimulét personala ilgtermina lojalitati un veicinat uznémuma
jadefiné katra veicamie uzdevumi un janodroSina sakopta, drosa, érta un funkcionala darba
vieta.

Lai noskaidrotu darbinieku mainibas iemeslus katra struktiirvieniba, aptauja piedalijas 19
vaditaji ( 16 virieSi un 3 sievietes ) vecuma grupa no 25-58 gadiem ar dazadiem izglitibas
limeniem (sakot no vidéjas izglitibas lidz augstakajai - magistra gradam). Darba pieredze vidgji
uznémumos sakot no 2 lidz 7 gadi, viens no vaditdjiem ir ar 13 gadus pieredzi. Aptaujas anketa
sastav no 12 jautajumiem. Jautajumi tika vérsti uz to, lai saprastu kadi galvenokart ir iemesli
personala mainibai citos veikalos, un izprastu iemeslus, kas traucé pildit darbu un var iespaidot
mainibu.

Uz jautajumu , Vai, Jisuprat, uznémuma vadibai izdodas piesaistit kvalificétu personalu?” 14
vaditaji jeb 74 % atbildéja daleji izdodas piesaistit personalu, 3 vaditaji jeb 16% uzskata, ka nav
problému ar personila piesaisti. Sadas atbildes varétu biit regionu veikaliem, kur darba
piedavajumi ir ierobezoti, tapéc cilveki, strada tirdzniecib3, jo citur darbavietu nav. 10% jeb 2
vaditaji atzimé, ka uznémumam ir gritibas piesaistit kvalificetu personalu. Tas nozimé, ka
kopuma lielaka dala uznémuma respondentu uzskata, ka uznémuma vadibai neizdodas
piesaistit kvalificétu personalu. Tatad, uznémumam ir probléma piesaistit kvalificétu personalu,
kas biutu jarisina, jo pretéja gadijuma kvalificeta personala trikums, var biutiski ietekmét
uznémuma pakalpojumu kvalitati, ka rezultata var mazinaties uznémuma konkurétspéja.

Lielaka dala respondentu (68%) atzist, ka personals uzpémuma bieZi mainas. Tikai (32%)
uzskata, ka personals mainas reti. To, ka personals mainas javerté negativi, jo uznémuma
personala mainiba rada dazadas problémas. Pieméram, vaditajiem daudz laika un lidzek]u prasa
jauna personala mekléSana un atlase. Bez tam, ja personals biezi mainas, ir javelta daudz laika
jauna darbinieka adaptacijai un apmacibai. Jaatzist, kameér jaunais darbinieks apgiist uznémuma
un veicama darba specifiku, paiet noteikts laiks, tapéc personala mainiba var ietekmet arl
uznémuma sniegto pakalpojumu kvalitati.

Ka arj, lielaka dala (21%) respondentu ka iemeslu bieZajai personala mainibai min neatbilstosu
atalgojumu un labaku darba piedavajumu. Visai nozimigu (16%) dala respondentu min darba
apstaklus un izaugsmes iespéju trukumu. 14 % respondentu ka iemeslu, kapéc mainas
personals, respondenti noradijusi lielu darba slodzi. Uznémuma personala ka iemeslu biezajai
personala mainibai min€jusi neatbilstosu atalgojumu, ka uznémuma ir neskaidra un netaisniga
atalgojuma sistéma kopuma, motivacijas trikums. Nemot véra respondentu atbildes uznémuma
vadibai, lai mazinatu bieZo personala mainibu, ir japarskata personala atalgojuma politika.
Japarskata gan atalgojuma apmers, gan tas, cik katram darbiniekam atalgojums ir taisnigs un
ieguldijumam atbilsto§s un motivéjoss.
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Jautajuma atbildes: ,Ko darba deveéjs varétu darit, lai uzlabotu darba apstaklus uznpémuma?”
apkopojot, lielaka dala vaditaju atzime, ka:

e Javeic darbinieku apmaciba, ne tikai par preci, bet ir jaieklauj komunikacijas  jautajumi,
piem. jaunakas paaudzes darbiniekiem, kuriem nav pieredzes tirdznieciba;

e Jauzlabo dazadas programmas, lai atvieglotu darba procesus, uzpémuma ir loti vaj$
nodro$inajums ar materialo bazi, jasakarto uzpémuma iekseja darba vide, darba
organizacijas un komunikacijas jautajumi;

e Japarskata uzstaditie efektivitates budZeta skaitli ménesim, gadam, péc nepiecieSamibas
parskatit darba laiku brivdienas, katrai struktirvienibai atseviski, piem. izanalizét
efektivitates raditajus uz 1 darba stundu, lai nerastos zaudéjumi;

e Javeic ikméneSa sapulces, kuras piedalas visi struktiirvienibas darbinieki, un kuras tiek
izklastiti jauninajumi, uzklausiti prieksSlikumi, izrunata negativa pieredze, lai katrs
darbinieks justos ka dala no kolektiva;

e Jarod iesp€ja saredzéet uznémuma visus darbiniekus un atrast katram labus vardus, par
labi padarito darbu;

e Japarskata amatu saraksts, japienem lémums, palielinot darbinieku skaitu
struktiirvienibas, jo darbinieki ir pargurusi un biezi slimo;

e Jarupéjas par darbiniekiem, jaizstrada motivacijas un novértéSanas sistémas.

Analizéjot vaditaju ieteikumus un priekslikumus, lai mazinatu personala mainibu uznémuma
respondentu atbildes ir lidzigas, lielaka dala iesaka, pirmkart, izstradat motivacijas un
novértésanas sistému, otkart, mazinat darba slodzi, palielinat darbinieku skaitu
struktirvienibas, it seviSki vasaras periodos, bet nevis otradi, veicot darbinieku optimizaciju.
TreSkart, uznémuma jaizstrada vienota apmacibu sistéma. Ceturtkart, veidot stabilu kolektivu,
ka pamatu stabilai darba videi, samazinat personala mainibu, ne tikai katra struktirvieniba, bet
arl galvenaja biroja. Tatad, vaditajiem, tiecoties realizét savus uznémuma meérkus, vélamos
rezultatus, bitu jaietekmé darbinieku apmierinatiba ar darbu. Darba monotoniskums, rutina,
liela darba sadale, autonomijas tritkums, anonimitate un citi faktori, kopa ar vispareju vértibu
sistéemas neatbilstibu noved pie neapmierinatibas par darbu un pie identiskuma zuduma.
Neapmierinatiba ar darbu rada lielu personala mainu, slimoS$anu, neierasanos darba, mazu
darbiguma limeni un zemu darba noveértéjumu, personiskos konfliktus. Lai nebutu biezas
personala mainibas, veikala vaditajam atlases procesa riipigi jaizvélas piemérotus kandidatus,
kuri spétu iejusties jaunaja darba vieta un neaiziet slodzes dél. Veikt ikméneSa sapulces (lidz
30min.), kuras piedalas visi darbinieki, un kuras tiek izklastiti jauninajumi, uzklausiti
priekslikumi, izrunata negativa pieredze, lai katrs no darbiniekiem justos ka dala no kolektiva
Jarod iespéja saredzét kolektiva visus darbiniekus un atrast katram labus vardus par labi
padarito darbu. Vairak uzticéties un deligét uzdevumus. lespéjams, ka japarskata amatu saraksts
un japienem léemums paplasinat darba kolektivs, jo cilvéki ir pargurusi un daudz slimo.

Secinajumi

1. Misdienas liela probléma uznémumos ir bieza personala mainiba, kas ir atkariga no
darbinieku apmierinatibas ar darbu, darba vidi, kura jastrada, un darbinieku
motivéSanas.

2. Lai apmierinatu kolektiva intereses kopuma un atbalstitu katra darbinieka vélmes, ka ari
nodrosinatu efektivu uznémuma funkcionéSanu, svarigi ir nodroSinat meérktiecigi
organizétu personala vadibu, kas sevi ietver gan personala planoSanu un atlasi, gan
darbinieku adaptésanu darba vidé un motivésanu.

99



7( 2001 "\3- /4 EKONOMIKAS UN KULTURAS
% & AUGSTSKOLA
®7A OV
3. Veicot personala mainibas SVID analizi, ka stipras puses tika noteiktas profesionali un
kompetenti veikalu tirdzniecibas darbinieki. Ka vajas puses tika raksturotas nesakartoti
personala vadibas procesi.

4. Galvenie personala mainibu veicinoSie faktori ir: atalgojuma palielinaSana, slodzes
mazinasana, vaditaju komunikacijas uzlabosana ar darbiniekiem.

5. Uznémuma nav veikta padzilinata personala mainibas analize katra no
struktlirvienibam un uz analizes rezultatiem balstita personala mainibas mazinasanas
plana izstrade, kas palidzéetu efektivak mazinat personala mainibas koeficientu.

6. Atalgojums ir viens no efektivakajiem motivacijas panémieniem, bet uzpémuma
atalgojuma sistéma nav skaidri definéta, nav taisniga pret visiem darbiniekiem.

7. Kvalifikacijas darba merkis tika sasniegts. Ir apskatitas personala mainibas teorétiskas
nostadnes, bet ka galvenais mérka izpildes raditajs minams fakts, izstradats plans tas
mazinaSanai. Tika izpilditi ar1 visi izvirzitie darba uzdevumi.
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Agnese Januske!, Kristine Miirniecez. MOTIVESANAS SISTEMAS IZVEIDE
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

1Alberta Koledza, studiju programma ,lestazu darba organizdcija un vadiba“, ohiol @inbox.lv

2Alberta KoledZa, studiju programma ,lestazu darba organizdcija un vadiba®,
kristinemurniece123@inbox.lv

Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Motivacija ir dinamisks process, kuras ietekmé darbiniekam rodas vélme sasniegt
uzstaditos mérkus uznémuma intereseés. Biitiski ir noskaidrot, kas ir §is motivacijas sistemas, kas vertigi
iedarbojas uz darbinieku, lai veiksmigi tiktu realizétas vina spéjas un radoSums uzpémuma ietvaros.
Svarigi izprast, cik liela nozime ir vaditaja iesaistiSanas motivacijas sistémas izveidoSana, to, ka
motivacijas sistéma iedarbojas uz personibas iezimém, atskirigiem darbiniekiem.

Petijuma merkis izzinat motivacijas sistémas izveides iezimes tirdzniecibas uznémuma, un to, vai
uznémuma ir izveidota motivacijas sistéma, vai konstatéjamas motivéjosu, stimuléjosu faktoru iezimes.

Pétijuma metodes: Monografiska metode, kvantitativa (aptauja), kvalitativa, intervéjot vienu no
uznémuma valdes locekliem, sintézes metode, analizéjot izpétes rezultatus un izdarot secinajumus. Pilot
anketéSanas aptauja piedalijas 12 darbinieku, kas ir 100 % no visiem darbiniekiem Latvijas filiale.

Sasniegtie rezultati: Dati liecina, ka maksimalais darba ilgums tirdzniecibas uznémuma ir viens gads,
pielaujams, ka tas ir nepilnvértigas motivacijas sistémas izveides rezultata. Tacu nevar noliegt, ka liela
nozime $aja zina ir arl uznémuma specifikai - darbam ar cilvekiem. Atliek piekrist, ka materialie labumi
nav vienigais no motivésanas aspektiem. NepiecieSams izprast katru darbinieku ka individualitati, saprast
personibas iezimes un darbinieku stimulésanai piemeklét atbilstoSus motivéjosus lidzeklus, kas veicinatu
darbinieku apmierinatibas pakapi, un vélmi ilgstosi stradat uznémuma, un saskatit karjeras un izaugsmes
iespéjas. Darbs cilveka dzive aiznem lielako dzives dalu, un agri vai velu darbinieks parraugs uznémuma
piedavatas iespé€jas, ja netiks stimuléts. MotivéSanas sistéma uzpémuma ir divvirzienu cel$ - uznémumam
ir jaaug kopa ar darbinieku un otradi.

Atslégas vardi: karjera; uznémums; izaugsme; viedoklis; ilgtermins.
Ievads

Katras organizacijas darbinieki, kas taja strada, ir tas visvertigakais resurss, tacu $is resurss ir
vienigais, kurs$ vienlaicigi spéj rikoties pret organizacijas mérkiem un attistibu, jo darbinieku
uzvedibu ietekmé dazadi faktori. Tapéc uznémuma vaditaju galvenais uzdevums ir panakt, lai
darbinieks organizacija stradatu ilglaicigi un butu apmierinats ar darbu, ka arl biitu motivets
sasniegt tiekties uz mérki. Organizacijas darbinieki ir vaditaja ietekmé, tapéc vaditajam ir japrot
vadit un motivéet padotos ta, lai vini biitu ieintereséti istenot organizacijas mérkus un veicinatu
tas izaugsmi, taja pasa laika ari apmierinot darbinieku individualas vajadzibas. Personals ir
motiveéts tad, ja tiek apmierinatas ne tikai dzivibas uzturésanai butiskas pamatvajadzibas, bet
nodroSinata sociala un gariga izaugsme. Motivésana visbiezak tiek uztverta ka pozitivs process,
kura pamata ir veiksmiga atalgojuma vai atlidzibas stratégija. Darbinieks, kas ir motivéts stradat,
ticés sev un savam potencialam, ka ari uznémumam kura vins strada, un ilgtermina $i sadarbiba
bus veiksmiga.

Misu meérkis izpétit motivacijas biitibu, motivacijas teoriju, cilvéku ricibu ietekméjosos faktorus
un darbinieku apmierinatibu. Pétijumu procesa ka informacijas avoti tiek izmantota literatira
par motivaciju un darbinieku apmierinatibu. legiitas teorétiskas zinasSanas tiek pielietotas
prakse, analizéjot darbinieku motivaciju ar pilotanketéSanas palidzibu, ka ari tieSa uznémuma
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vaditaja interviju. Dati tiek apkopoti un izvertétibiitiskakie uznémuma trikumi personala
izglitoSana, vadiSana, un motivésana.

Motivacijas meérkis un nozime

Darba motivacijas meérkis ir izveidot nepiecieSamos nosacijumus un stimulus, lai katrs
darbinieks savu darbu veiktu ar vislielako potencialo realizaciju konkrétaja darba vieta. Viena no
bitiskakajam pretrunam jebkura organizacija, kura tiek nodarbinati cilvéki ir tada, ka ikviens
darbinieks vélas sanemt péc iespéjas lielaku atalgojumu, lai gan organizacijas vaditaju interesés
ir giit maksimalu efektu ar minimaliem lidzekliem. Cilvekiem nepietiek tikai ar to, ka viniem ir
darbs, viniem ir iek$éju, ar€ju, apzinatu un neapzinatu faktoru kopums, kas stimulé darbinieku
veélmi darit un tiekties uz merki. Ta ka cilveks ir kluvis par nozimigako no pamat resursiem,
vaditajiem ir jaspej motivet savus darbiniekus un radit tiem péc iesp€jas labakus apstaklus, lai
tie butu lojali uzpémumam un ieintereséti uznémuma merku sasniegSana. Motivacija ienem lielu
nozimi organizacijas darbiba, jo tas ietekmé darbinieki giist gandarijumu par paveikto un
ikdienas darbu, tadéjadi uznémums ietaupa lidzeklus, jo darbu var paveikt ar mazaku darbinieku
skaitu, ka ar1 uznémuma saglabajas vajadzigie darbinieki. Zinams ka motivéts cilveks nemainis
darba vietu un stradas ar atdevi[Zilite2013].

Lai veicinatu organizacijas attistibu, ir butiski saprast darbinieku vajadzibas un iespéjas, kuras
darbojas ka stimuls jauniem sasniegumiem organizacijas laba. Kad darbinieks par padarito
sanem novertéjumu un atzinu, tas vinu motivé nakotnes darbiem. Musdienu vaditajam ir jabut
pietiekami zinoSam par to, ka vienu labi padaritu darbu ilgtermina parverst par nakotnes mérku
sasniegSanu[Dombrovska2009].

Dazas pazimes, kas liecina par to, ka draud darbinieku motivacijas vajinasanas vai zudums:
« rodas sajuta, ka darbiniekiem viss ir vienaldzigs;
o paradas savstarpéjas domstarpibas par sikumiem;
e entuziasma trukums;
« manama nekonsekvence;
o biezas garastavokla mainas;
o depresivs noskanojums un nemiers;
« regulars fizisks un garigs nogurums;
o pasliktinas veseliba .

Tomeér nozimigakais ir likt darbiniekam justies svarigam, neskatoties uz to, cik ilgi vin$ strada
uznémuma. Vaditajiem ir jasaprot to, ka, jo ilgak cilveki ir nostradajusi viena un taja pasa darba
vietd, jo svarigak ir regulari atgadinat, cik vini ir svarigi uznémumam, pie tam, atzinibas
izteikSana uznémumam neko neizmaksas. Vaditajam ir japarada, cik augstu gan vins, gan
uznémuma vadiba verte savus ilggadéjos darbiniekus.

Metodologija

Darba tika izmantota kvantitativa pétijumu metode - aptauja, ar kuras palidzibu iegiist
kvantitativu, skaitlisku informaciju par kadas paradibas izplatibu. Aptauja ieklauti 15 jautajumi,
kuru apkopotie rezultati bija procentuali. Lai veiktu pilnvertigu redzeéjumu, papildus veicam
interviju uznémuma vaditajam.Ka ari sintézes metode, analizéjot izpétes rezultatus un izdarot
secinajumus.

Rezultati

Pétijuma gaita (mazumtirdzniecibas uznémuma X) ir kopa 12 respondentu atbildes. Anketas dati
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tika ieklauti no dazadu pienakumu parstavjiem, gan pardeveji, vaditdji, gan marketinga
specialists. Pétjjums paradija, ka vairakums 41,7% ir ar vidéjo izglitibu, tie ir 5 darbinieki.
Nepabeigta augstaka izglitiba ir 33,3% Tas norada, ka tirdznieciba nav obligata prasiba péc
specialas vai augstakas izglitibas, atbilstoSi pardevéja konsultanta darbam, var péc darbinieku
apmacibas veikt darba pienakumus.

Kada ir jasu izglitiba?

O Videjaizghtiba O Nepabeigta augstaka
Videja speciala O Pirmas pakapes augstaka
[ Augstaka akademiska

1.att. Izglitiba, %(autoru veidota)

75% no respondentiem ir sievietes, un tikai 25% virieSi, vairakums darbojas 25-35 gadu
vecuma. Jauni cilveki 20-25 gadu vecuma uznémuma ir 25% , ta ir mainiga uznémuma dala.
Studenti, vai jauniesi, kas ir sevis mekléjumos. Tadus darbiniekus ir gritak motivét stradat, jo
vairums savu ambiciju vaditi vini izvélas labak apmaksatu darbu citas jomas, nevis patstavigu
darbu ar interesantu pieredzi, un izaugsmi.

Puse (50%) no daléji apmierinato respondentu skaita ir tie, kas salidzina savu darba piemaksu
sistému ar citas vietas piedavato.

Puse no respondentiem ir motiveti sanemot piemaksas.

Motivéjosie faktorilabaku rezultatu
sasniegSanai

8.3%

g

8.3%
O Piemaksas O Uzslava no kolektiva vai no vadibas

Saliedéts kolektivs OKarjerasizaugsmesiespéjas
2.att. Motivéjosie faktori labaku rezultatu sasniegSanai (autoru veidota)

Svarigs saliedéts kolektivs un vienots darba noskanojums ir 33,3% respondentu. 8,3% ir sava
darba cienitaji un kolektiva vai vadibas uzslavu vérté, ka augstako atzinu, tacu atzist, ka ari
izaugsmes iespéjas ir svarigas. Vert€jot savu darbu, kads tas ir,vairakums 67% vérté ka
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interesantu, kas patiesiba norada uz lielu motivaciju, un pacilatu darba noskanu.

Aptauja esam ieklavusasbiitisku jautajumu, vai darbiniekiem notiek apmacibas, kas ir viens no
svarigiem izaugsmes momentiem un nodroSina ieguldijumu uznémuma laba. Atbildés esam
konstatejusas, ka apmacibas notiek, ta¢u ne pilnveértigi un ne sistematiski. Darbinieki tiek
izglitoti tikai apmacibas procesa, uzsakot darba attiecibas. Vaditaja intervija noskaidrojam, ka
tieSais uznémuma vaditajs veic apmacibu darbinieku pienemot darba, un turpmako apmacibu
jaunam darbiniekam sniedz kolektivs. Nav sakartota apmacibu programma, un nav specializéts
darbinieks, mentors.

Vai uznémuma notiek darbinieku
apmacibas?

8%

33%

42%

M Natiek reizi ménect M Natiek reizi A mén Nenntiek 1 Nekad nav hiii
3.att. Vai uznémuma notiek darbinieku apmacibas (autoru veidota)

Aptauja esam ieklavusas bitisku jautajumu, vai darbiniekiem notiek apmacibas, kas ir viens no
svarigiem izaugsmes momentiem un nodroS$ina ieguldijumu uznémuma laba. Atbildés esam
konstateéjusas, ka apmacibas notiek, tacu ne pilnveértigi un ne sistematiski. Darbinieki tiek
izglitoti tikai apmacibas procesa, uzsakot darba attiecibas. Vaditaja intervija noskaidrojam, ka
tieSais uznémuma vaditajs veic apmacibu darbinieku pienemot darba, un turpmako apmacibu
jaunam darbiniekam sniedz kolektivs. Nav sakartota apmacibu programma, un nav specializéts
darbinieks, mentors.

Secinajumi

1. Darbiniekiem triikst regularas apmacibas, piederibas sajita, un iespéja pilnveidoties
sava darba vieta. Lidz ar to, notiek darbinieku mainiba, un demotivacija darboties
uznémuma laba.

2. Vairakums darbinieku, ka atzinibu par darbu uzskata piemaksu, kas ne vienmeér ir
motivéjosais faktors. Individualas piemaksas var biit konflikta c€lonis.

3. Darbiniekiem nav izprotami uznémuma meérki, savukart vaditajam, ir pilniga parlieciba,
ka darbinieki visu saprot, un visu apgust darba gaita.

Bibliografiskais saraksts

Ligita Zilite (2013.) “Personala vadiba un socionika”

Ludmila Rita Dombrovska (2009.) “Cilvékresursu kapitala vadiba”
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Karina Lip$ane. PERSONALA MACIBU VAJADZIBU NOTEIKSANA VALSTS
PARVALDES IESTADE

Alberta koledza, lestazu darba organizacija un vadiba, karinalip78@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed., Mg.oec. (pielidzinats), docents. Armands Kalnins

Anotacija

Pétijuma aktualitate:Valsts meérkis ir izveidot efektivu valsts parvaldi, kas butu konkurétspéjiga ar
privato sektoru. Tas galvenais resurss ir darbinieks, kurs ir lojals, izglitots un motivéts, un kas ir viens no
nosacijumiem, lai iestade varétu sekmigi darboties un sasniegt izvirzitos merkus. Nemot véra miisdienu
straujo attistibu, mainigo ekonomisko situaciju valsti, iestades vaditajiem, personala specialistiem ir jaspéj
izveidot talejoSu stratégiju, kurd batu noteiktas darbibas, kas paredz darbinieku attistibu, nosakot
nepiecieSamos macibu veidus un nemot véra atbilstosas jomas inovacijas. Macibu meérkis ir paaugstinat
darbinieku kompetences, lai sasniegtu iestades izvirzitos stratégisko mérkus.

Petijuma merkis: izpétit personala macibu vajadzibu noteikSanas teorétiskas nostadnes, izpétit valsts
darbinieku iespéjas attistit savas profesionalas prasmes valsts iestades ietvaros un izstradat
priekslikumus situacijas uzlabosanai.

Pétijuma metodes:Pétijuma tika izmantota monografiska metode, iestades iek$éjo dokumentu analize,
iestades SVID analize, anketéSana un rezultatu analize, sintéze, lai iegiitu secinadjumus un priekslikumus.

Sasniegtie rezultati: Veicot valsts parvaldes izstradato koncepciju, valsts iestades stratégijas planu
analizi, tika secinats, ka valsts parvalde apzinas savas vajas puses, izstradajot koncepcijas, kuras
apskatitas kompetencu attistibas iespéjas. Tomeér personala attistiba ir atstata katras valsts parvaldes
iestades atbildiba, un nav noteikts vienots macibu noteikSanas process. Valsts iestade ir vérsta uz
rezultatu un sasniegumu veértésanu, nevis ieguldijumiem, ko parasti nem véra kompetencu pieeja. Ta
isteno tradicionalo personalvadibu, kas,pieméram,pievérsas personala lietvedibas KkartoSanai, bet
nepievers uzmanibu darbinieku attistibas, tai skaita arl macibu noteik$anas jautadjumam. Finansialo
resursu ierobezojumi tiek minéti ka iemesls tam, kapéc netiek ieguldits darbinieku attistiba.

Atslégas vardi: valsts iestade; personala attistiba; macibu noteik$ana; stratégija
Ievads

Ieguldijums darbinieku attistiba, nosakot macibu nepiecieSamibu un realizéjot to, ir viens no
posmiem ka sasniegt uznémuma/iestades izvirzitos mérkus. Macibu vajadzibu noteikSanas
process ir komplicéts, ir jasp€j atbildét uz vairakiem jautajumiem. Kapéc macibu process ir
svarigs, kuriem darbiniekiem ir nepiecieSamas macibas, kadas macibas ir nepiecieSamas un ka
tiks nodros$inatas macibas?

Vadibas pienakums ir iesaistities savu darbinieku attistiba, radot tiem nepiecieSamos apstaklus
[Z1lite, 2013]. Butiska ir iestadé valdosa parlieciba, noteiktas vértibas un socialo normu kopums.
lestadeé iedibinata kultiira, tradicijas ari noteiks, vai macisanas tiek uzskatita par vértibu, vai tiek
uzskatits par paSsaprotamu, ka visi macas, vai kladas tiek izmantotas, lai pilnveidotos, vai tiek
atbalstiti un iedroS$inati tie, kas vélas macities, vai darba liguma vai kopliguma ir noteikts
elastigaks darba laiks un nodrosSinats macibu atvalinajums, vai tiek pieprasits apgit jaunakas
tehnologijas.

S1 darba ietvaros ir pétita valsts iestade, kura ir Kultiiras ministrijas tie$aja paklautiba. Tas
darbibas merkis ir saglabat kultiiras mantojumu ka cilvéka dzives kvalitates nozimigu faktoru, to
apzinot, aizsargajot, ieklaujot misdienu dzives aprité un veicinot ta novertésanu sabiedriba.
Iestades budzets veidojas no valsts pieskirta budzeta.

Sekmigai iestades pastaveéSanai un meérku istenoSanai nepiecieSama nepartraukta attistiba.
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Pétitajai iestadei nepiecieSami profesionali darbinieki, kuri parzina iestades parstavéto jomu,
gan ari sekotu lidzi nozares jaunumiem un iesp&jam uzlabot iestades darbibas efektivitati. Tapéc
ir svarigi izvertét darbinieku kompetences un noteikt macibu nepiecieSamibu.

Darba meérkis ir izpétit personala macibu vajadzibu noteikSanas teorétiskas nostadnes, un izpétit
valsts darbinieku iespéjas attistit savas profesionalas prasmes valsts iestades ietvaros. Savukart
uzdevumi ir sekojosi:

1. analizét teoriju un normativos aktus atbilstosi izveélétajam temata un sagatavot parskatu
par analizes rezultatiem;

2. sastadit anketu un veikt iestades darbinieku aptauju;
3. apkopot, analizét un raksturot iestadé veiktas aptaujas rezultatus;
4. sagatavot secinajumus.

Darba tika izmantota monografiska metode, iestades iekS€jo dokumentu analize, iestades SVID
analize, anketésana un rezultatu analize, sintéze, lai iegiitu secinajumus un priekslikumus.

Personala macibu vajadzibu nepiecieSsamiba un to metoZu noteiksana

Kadi ir iemesli, kapéc ir nepiecieSsama darbinieku apmacibas? Viens no iemesliem ir vides
parmainas. Misdienu pasaulé notiek nepartrauktas parmainas, kas ietekmé gan vidi, kura
darbojas iestade, gan ari paSu iestadi. lestadei, ka ari darbiniekiem ir jaspé€j izsekot parmainam,
ka ari jacensas tam pielagoties - jaapgiist jaunas prasmes, jaunas tehnologijas, jaiet lidzi laikam.
Un macibas ir tas, kas sniedz darbiniekam nepiecieSamos papildus resursus, lai vini spétu tikt
gala ar §Im jaunajam parmainam.

Macit nozimé sniegt kadam informaciju ta, lai persona to varétu praktiski izmantot savas
darbibas. Macities nozimé biit nepartraukta attistiba. Macibas atSkiriba no izglitibas ir ka viens
no lidzekliem, kas palidz iestadei sasniegt izvirzitos mérkus. Apmacot darbinieku, tiek ieguldits
uznémuma, iestades ilgtspéjiga nakotne.

To norada ari Larisa Rita Dobrovska sava gramata “Cilvékresursu kapitala vadiba” - Macibas
raksturo sistematiska attieksmes, zinasanu, prasmju un uzvedibas pilnveidoSana, kuras mérkis ir,
lai apmdcamais varétu atbilstosi veikt uzdoto darbu. Macibas merkis ir paaugstindt darbinieka
kompetenci un darba izpildes limeni, ka ari vinu izpratni par iestades darbibu un stratégiskajiem
mérkiem. Savukart macibu organizésana liecina par iestades vadibas reakciju uz parmainam, jo
madcibas ir viens no galvenajiem instrumentiem, kas spéj nodrosinat darbinieku zinasanu
nepartrauktu atbilstibu pasreizéjam un nakotnes prasibdm. [Dombrovska, 2009]

Nosakot macibu nepiecieSamibu, ir jasaprot, kadas macibu metodes ir nepiecieSamas. Macibu
metodes ir atkarigas no t3, kam tas ir paredzétas, vai tie ir jau pasreizéjie darbinieki, vai jaunie
darbinieki. Nosakot gan jauno, gan jau pasreizéjo darbinieku macibu vajadzibas, var izmantot
dazadus informacijas avotus. Macibas var but arpus darba ka ari darba procesa. Arpus darba tas
ir lekcijas, parrunas, nodarbibas auditorijas, grupu diskusijas, situaciju analize, realos apstaklos
imitéjoSa situacija. Visizplatitakas arpusdarba macibu metodes ir konferences un seminari.
Sadas macibas ir iespéjams savakt lielu grupu klausitiju, nodroinat viedoklu apmainu starp
dazadu iestazu parstavjiem.

Darba procesa ta var bit instruktaza darbavieta, kvalificétu darbinieku véroSana, konsultésana,
pilnvaru delegésana, pieredzes apmaina, speciali projekti. [Zilite, 2013].Macibam darbavieta var
but daudz priekSrocibu - iemanas tiek iegiitas prakse, nevis teoreétiski, ir iespéja vienlaikus gan
macities, gan arl turpinat stradat, izmaksas nav tik lielas ka izvéloties apmacibas arpus
darbavietas.

Nemot véra miisdienu tendences, aizvien lielaka nozime ir tam, lai macibas biitu ar atgriezenisko
saiti, pievérSot lielaku uzmanibu tam, vai macibu efekts péc tam ir vérojams darbinieka
uzvediba. Tapéc macibu vajadzibu noteikSanai jabut daudzpusigakai. Tai jabut mérktiecigakai,
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lielaku uzsvaru liekot uz praktisko pielietojamibu.

Runajot par valsts parvaldi, tad tas cilvékresursu politika pédéjo gadu laika ir bijusi vérsta uz
valsts budzetu lidzeklu ietaupijumu, tapéc samazinats nodarbinato skaits, ierobezotas
nodarbinato attistibas un izaugsmes iesp€jas. Lidz ar ekonomiskas situacijas augSupeju ir
novérojama kvalificeéta darbaspéka aizpliiSana uz privato sektoru, ka ar1 arpus Latvijas.

Probléma, kas radusies samazinato budZetu lidzeklu dél, ir lielais darba apjoms un novarta
atstatie motivacijas pasakumi, jo 1pasi macibu piedavajumi. Lidz ar to iestades, atkariba no tam
pieskirta finanséjuma, nodrosina macibas gan specialistiem, gan vaditajiem, gan tiem ierédniem,
kas uzsaka dienestu valsts parvaldé. Ta rezultata ir izveidojusies decentralizetas sisteémas prakse
uz nodarbinato attistibu, kas ari noved pie neefektivas lidzek]u iztérésanas.

Koncepcija par valsts parvaldes cilvekresursu attistibu piedava politikas ievieSanas funkciju
stiprinat Valsts administracijas skola. Ta ir Valsts kancelejas paklautiba eso$a iestade, kura
atbild par valsts ierédnu profesionalo pilnveidoSanos. Valsts administracijas skolas nolikums
nosaka, ka tas mérkis ir istenot valsts politiku valsts parvaldes profesionalas attistibas joma, lai
sagatavotu augsti kvalificétus un profesionalus nodarbinatos. Un viens no tas uzdevumiem ir
veikt macibu vajadzibu izpéti un apkopoto informaciju izmantot atbilstosa macibu piedavajuma
izstradei, ka ar1 izstradat ierédnu macibu programmas saskana ar Valsts kancelejas pasiitijumu
kartéjam gadam, janodroSina macibu process un jaizstrada normativie akti, kas ir saistiti ar
ierédnu un valsts darbinieku apmacibu procesu.

Saja raksta aplikota valsts parvaldes iestade ir Kultiiras ministrijas paklautiba eso$a iestade,
kura Sobrid ir nodarbinati 97 darbinieki, 70 sievietes un 27 viriesi. lestades darbinieku vidéjais
vecums ir 42,56 gadi. Lielakas darbinieku grupas ir vecuma no 50 - 59 un 60 - 69, kas liecina, ka
liela dala darbinieku ir tuvu pensijas vecumam vai jau pensijas vecuma. Lidz ar to ilgtermina
jadoma par iespéjam nodrosinat profesionalus, zinoSus specialistus.

Iestadei ir apstiprinata darbibas stratégija “Valsts kultras piemineklu aizsardzibas inspekcijas
darbibas stratégija 2017.-2019. gadam”. Si stratégija, ka ari citi plano$anas dokumenti neietver
jautdjumus par personala attistibas stratégiju. lestade ir vérsta uz rezultitu un sasniegumu
vértésanu, nevis ieguldijumiem, ko parasti nem véra kompetencu pieeja. Ta isteno tradicionalo
personalvadibu, kas pievérsas tikai personala lietvedibas kartosanai.

Analizéjot iestades stipras un vajas puses, autore secina, ka, nemot véra tas ierobezotos
finansialos resursus, ir iespéjas rast veidus darbinieku spéju, prasmju un zinaSanu attistibai.
Viens veids ir Inspekcijas iekS€jo macibu process. Pieméram, darba “énosana” - pieredzejusa
darbinieka ikdienas pienakumu veikSanai seko darbinieks, kam nepiecieSamas attiecigas

prasmes.

Nemot véra, ka savas jomas specialisti Inspekcija ir pirmspensijas vai pensijas vecuma, ir jadoma
par péctecibas plano$anas procesu. Pectecibas planoSana nodroSina personala sastava stabilitati
un zinasanu, pieredzes un prasmju parmantojamibu - saglabat "institucionalo atminu". Sadas
sistémas ievieSana nozimé, ka iestades darbiba netiek apdraudéta negaidita cilvékresursu
zaudéjuma gadijuma. Peéctecibas planoSanas un vadibas sistema ir motivéjoSa arl
nodarbinatajiem - ta palidz saskatit individualas izaugsmes iesp€jas un padara izaugsmi
iestades ietvaros mérktiecigaku. Darbinieki, kuriem ir bijusi iesp€ja piedalities starptautiskos
seminaros, konferencés, organizé valsts iestades iek$éjos pasakumus, kuros informé parejos
iestades darbiniekus par guto pieredzi un iespéjam gitas zinasanas pielietot ikdienas
darbos.[Kirse]

Savukart, analiz€jot iestades iesp€jas un draudus, jasecina, ka tai nav personala attistibas
stratégija, bet ir parlieciba, ka darbinieku attistiba ir atkariga tikai no iestades finansialajam
iespéjam, uz ko ta norada ari publiskajos parskatos: lerobeZoto finansu lidzeklu dé] Inspekcija
nevar pilniba nodrosinat visu darbinieku mdcibu vajadzibas, lidz ar to izglitosSands atkariga no
pasiniciativas.
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Pétijuma par personala macibu vajadzibu noteikSanu valsts parvaldes iestadé ietvaros, autore
aptaujaja Inspekcijas darbiniekus. Aptaujas jautajumi izveidoti atbilstosi darba témai, ar mérki
noskaidrot iestades darbinieku iesp€jas macities atbilstoSi profesionalajai izaugsmei. Aptauja
tika veikta no 2017. gada 3. decembra lidz 2018. gada 2.janvarim. Uz izsutito aptauju tika
iesniegtas 20 aizpilditas anketas. Anketas aizpilditas atbilstos$i prasibam un visas tika ieskaititas
pétijuma rezultatu apkops$ana. Respondenti bija vecuma no 26 - 66 gadiem, vidéjais vecums 44,7
gadi, no tiem 5 virieSi un 15 sievietes.

Rezultati

Pirmie tris jautajumi tika uzdoti, lai sakotnéji raksturotu, cik liela mera tiek izskaidrota
Inspekcijas misija un stratégija un, vai tiek noteikta darbinieku mérktieciga darba organizacija
un mérku sasniegSana. Vairakums no aptaujatajiem atbild€ja apstiprinosi, ka viniem ir skaidra
iestades stratégija, amata mérki un darba mérki ir atbilstosi veicamajiem pienakumiem.

Liela dala no aptaujatajiem darbiniekiem uzskata, ka iestades darbinieku novértéSanas rezultati
netiek izmantoti profesionalas apmacibas pilnveidoSanai. Atbildes uz jautajumu liecina, ka
darbinieki neizjut atgriezenisko saiti, novértéSanas rezultati netiek izmantoti, lai noteiktu
apmacibas, kas veicinitu profesionalu pilnveido$anos. Sids rezultats var liecinat par
informacijas trikumu, kadam mérkim noveértésanas rezultati ir paredzeéti, vai tie blitu paredzéti
atalgojuma izmainam, vaditaju darbibas Kkorigésanai, vai ari personala attistibas plana
sastadiSanai un realizéSanai. Tikai tris darbinieku apstiprino$as atbildes apliecina, ka valsts
iestadei nav konkréta plana, ka novértésanas rezultatus izmantot darbinieku pilnveidoSanai.

Jautajuma par vaditaja ieinteresétibu personala attistiba, atbildes nebija viennozimigas, 60%
aptaujato uzskata, ka iestades vaditajs nav ieintereséts, ko varétu sasaistit ar 4.jautajumu par
ikgadéjas novértésana rezultatu izmantoSanu profesionalaja attistiba un secinajumiem par
atgriezeniskas saites nesanemsSanu. Tomér pietiekami liels procents (40%) respondentu
uzskata, ka vaditajs ir ieintereséts personala attistiba, tapéc, analizéjot jautajumu sikak, tas tika
apskatits vecumu grupu griezuma. 1. attéla ir redzama 5. jautajuma atbildes sadalitas pa vecuma
grupam, no kuram var secinat, ka vislielaka vecuma grupa, kura redz vaditaja vélmi attistit
personalu ir vecuma no 50 gadiem un vairak. To varétu izskaidrot ar Vidéjai paaudzei jeb Baby
Boomers raksturigo lojalitati un uzskatu, ka vienai darba vietai jabit uz mazu.

10

20-29 30-39 40 - 49 50 <

1.att. Vaditaja ieinteresétiba un daliba personala attistiba. Atbildes pa vecuma grupam [Autores
veidots]

Jautajuma par iespéju pilnveidot savas profesionalas zinaSanas un prasmes respondentu
atbildes bija loti lidzigas - 45% atbildéja “ja” un 55%” né”. Salidzinot sniegtas atbildes ar
respondentu vecumu, nevar izcelt nevienu grupu, jo gan pozitivas, gan negativas abildes ir
sniegusi visu vecuma grupas darbinieki. Tas norada, ka valsts iestadei nav vienotas stratégijas
par darbinieku profesionalo pilnveidoSanu. Ka ari tas var but atkarigs no pasu darbinieku
iniciativas.

Ir bitiski saprast, lai iestades darbiba atbilstu miisdienu prasibam, ir nemitigi jaattistas. Un tas
nozimé, ka jaiegulda darbinieku attistiba un janosaka macibu vajadzibas, kuras nepiecieSamas
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iestades darbibas uzlaboSanai. Péc aptaujas datiem var secinat, ka nav noteiktas sistémas, ka

iestade tiek noteiktas macibu vajadzibas. Neviena no piedavatajiem atbilZu variantiem nevar

izcelt noteiktu vecuma grupu.

Diezgan liela dala aptaujato darbinieku ir izveléjuSies atbildes variantu “Cits”, kura puse
noradijusi, ka Inspekcija macibu vajadzibas netiek noteiktas, kas vélreiz apstiprina ieprieks
minétas macibu vajadzibu noteikSanas sistémas neesamibu.

M Parrunajot macibu
nepieciesamibu ar tieso
vaditaju

B Nemot vera darba
novertesanas rezultatus

Nemot véra jaunus darba
pienakumus

0%

2.att. Macibu vajadzibu noteikSana Inspekcija, procentos [Autores veidots]

Valsts administracijas skola ir lielakais macibu centrs valsts nodarbinatajiem, tapéc darba
autores merkis bija noskaidrot, cik liela méra $a macibu centra piedavatas iespéjas izmanto
Inspekcijas darbinieki. Saja jautdjuma procentuali lielaka dala noradijusi, ka iespéjas atkarigas
no iestades finansialajam iespé€jam, kas sakrit ar Inspekcijas ikgadéjos publiskajos parskatos
noraditajam, ka ierobeZotu finanSu lidzeklu dé] nav iespéjams pilniba nodrosinat visu
darbinieku iespéjas macities, un lidz ar to izglitoSanas atkariga no paSiniciativas, ka to ari ir
noradijusi 30% respondenti.

Macibu noteikSanas ietvaros ir jaizverté iepriek$éjie macibu rezultati, tade] aptauja tika uzdots
jautdjums par iegiito zinaSanu un prasmju pielietoSanu darba procesa. Puse no iesaistitajiem
respondentiem atbildéjusi, ka macibas iegiitas zinaSanas un prasmes pielieto mazak par 50%.
No ta var secinat, ka macibas, kuras piedalijusSies Sie darbinieki, nav 1sti atbildusas vinu
izvirzitajiem darba meérkiem. lespéjams, darbinieki nesaskata motivaciju izmantot savas
jauniegiitas zinasanas. Paskatoties vecuma posmu griezuma, redzams, ka darbinieki, kuri
neizmanto vai tikai 25% jauniegiitas zinaSanas izmanto ir vecuma posma no 26 - 39 gadiem. Tas
liecina par jaunakas paaudzes mazaku motivaciju sniegt savu devumu iestades attistiba vai ari
tas liecina par nepietiekamu vadibas pamatojumu, kapéc Sadas macibas ir nepiecieSamas.

Jautajuma, vai macibas veicinajusas vinu karjeras attistibu. Lielaka dala ir atbildéjusi noliedzosi.
Respondenti, kuri atbildéjusi apstiprinosi, ir dazados vecumos, no ka var secinat, ka macibu
ietekme karjeras attistiba ir darbinieka individualas attieksmes jautajums. Uz to arl norada
nakama jautajuma atbildes, uz kuru bija lugts atbildét tiem, kuri jautajuma par macibu ietekmi
karjeras attistiba atbildéja apstiprinoSi. Tika noradits, ka macibas lika justies profesionali
stabilakam, parliecinatam. Tapat tika noradits, ka tieSi neakadémiska izglitiba ir veicinajusi
karjeras attistibu, ko var izskaidrot ar to, ka akadeémiska izglitiba ir baze, bet darba procesa ir
nepiecieSamas jaunas zinasanas, kuras atbilstu konkrétam amatam.

Pédeéja jautajuma tika lugts paskaidrot negativas atbildes iesniedz€jiem, kas ir bijis kavéjosais
faktors, kapéc macibas nav veicinajusas Karjeras attistibu. Atbildes liecina par darbinieku
dazado attieksmi. Tika noradita gan Valsts iestades vadibas neienteresétiba, gan norade, ka
nepiecieSamas vairak macibas, lai nostiprinatu profesionalas zinasanas.

Apkopojot aptaujas rezultatus, jasecina, ka iestadé nav noteikts process, ka tiek noteiktas
macibu vajadzibas. Parsvara tas ir atkarigs no tie$a vaditaja un pasa darbinieka iniciativas. Tapat
darbinieki nav vai ir maz informéti par macibu iespéjam Valsts administracijas skola. Pozitivs
raditdjs ir darbinieku sapratne par vinu darba mérkiem un to sasaiste ar veicamajiem
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pienakumiem. Tas liecina par iespéju labak saprast, kadas macibas biitu nepiecieSamas, lai
veicamais darbs butu efektivaks.

Secinajumi

Lai macibu vajadzibu noteikSana butu efektiva svariga ir iestades, tas darba uzdevumu un
cilvékresursu analize;

Nosakot macibu nepiecieSamibu, ir jasaprot, kadas macibu metodes ir nepiecieSamas. Tai jabut
merktiecigai, uzsvaru liekot uz praktisko pielietojamibu;

Prasmigi organizeta darbinieku novértésana, lauj precizi definét darbinieku macibu vajadzibas;

Kopuma valsts parvalde apzinas savas vajas puses, izstradajot koncepcijas, kuras apskatitas
kompetencu attistibas iesp€jas. Tomér personala attistiba ir atstata katras valsts parvaldes
iestades atbildiba, un nav noteikts vienots macibu noteikSanas process;

Puse no Inspekcijas darbinieku ir tuvu pensijas vecumam vai jau pensijas vecuma, kas liecina par
darbinieku noveco$anos. Nakotné tas var radit problémas ar jaunu darbinieku piesaistiSanu,
tapéc japardoma par jaunako darbinieku apmacibu;

Inspekcija ir vérsta uz rezultatu un sasniegumu vertésanu, nevis ieguldijumiem, ko parasti nem
véra kompetencu pieeja. Ta 1steno tradicionalo personalvadibu, kas pievérsas tikai personala
lietvedibas kartoSanai, bet nepievérS uzmanibu darbinieku attistibas, tai skaita arl macibu
noteikSanas jautajumam.

Veicot Inspekcijas stipro un vajo pusu analizi, nemot véra tas ierobezotos finansialos resursus,
ir iespéjas rast veidus darbinieku spéju, prasmju un zinaSanu attistibai, balstitus uz vecako
darbinieku uzkratajam zinaSanam un Inspekcija pieejamiem uzzinu materialiem;

Analizeéjot Inspekcijas iespéjas un draudus, autore secina, ka Inspekcijai nav personala attistibas
stratégija, un tai ir parlieciba, ka darbinieku attistiba ir atkariga tikai no iestades finansialajam
iespéjam;

Inspekcijas stratégija vérsta uz iestides aréjiem sasniegumiem un attistibu, bet neskar
cilvékresursu attistibas jautajumus, taja skaita arl macibu vajadzibu noteikSanu;

Aptaujas rezultati apliecina, ka Inspekcijai trikst Personala attistibas plana, un novértésanas
rezultati netiek izmantoti darbinieku macibu vajadzibu noteik$anai.
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Laura Taurinal, Reinis Melderisz. PERSONALA MOTIVACIJAS IESPEJU
NOVERTESANA TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

1Alberta KoledZa, studiju programma ,Uznéméjdarbiba”, aurelijataurina@gmail.com

2Alberta KoledZa, studiju programma , Uzneméjdarbiba’, reinismelderis@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed. Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Personala motivéSana ir bijusi aktuala visos laikos, arl miisdienas, kad valsts
ekonomiska stavokla attistiba ir diezgan sarezgits process, jo uznémuma pastavésana ir loti atkariga no ta.
Protams, uznémums ir atkarigs ari no sava personala un ta motivacijas. Ja personals netiek motivéts ar
pareizu pieeju, tad tas, diemzél, neveiks savus pienakumus kvalitativi un ar pilnu atdevi, jo vienkarsi
nebiis ieintereséts sava darba, lidz ar to ari pasam uzpémumam biis diezgan sareZgiti augt un attistities, jo,
galu gala, uznémums var augt tikai ar sava personala palidzibu.

Pétijuma merkis: Si darba meérkis bija izpétit pieejamos teorétiskos materialus par darbinieku
motivéSanu un noteikt personala motivacijas problémas viena no uzpémuma “X” veikaliem. Lai sasniegtu
merki tika pétiti uznémuma viena veikala darbinieku motivacijas procesi un aptaujati ta darbinieki.

Pétijuma metodes: Darba izstrade tika izmantotas vairakas pétnieciskas metodes: teorijas analize jeb
literatiiras izpéte, aptaujas metode, grafiska metode, analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: Lai sasniegtu So meérki ir izpétiti vairaki teorétiskie materiali par personala
motivésanu, ka ari ir aptaujati veikala darbinieki, un, apkopojot anketu rezultatus, noteiktas personala

motivésSanas problémas Saja veikala. legiitos rezultatus var izmantot ari citu veikalu darbinieku
motivésanas pilnveidei.

Atslégas vardi: motivésana; personals; uznémums; veikals.
Ievads

Veiksmigs uznémums nenozimé tikai pozitivus finan$u raditajus, pieméram, bilanci, bet ari taja
darbojoSos cilveku savstarpéjas attiecibas, tapéc personala motivésanai ir Joti svariga loma gan
personala, gan arl pasSa uznémuma attistibai. Personala motivésana ir bijusi aktuala visos laikos,
arl miusdienas, kad valsts ekonomiskais stavokla attistiba ir diezgan sarezgits process. Ja
personals netiek motivéts ar pareizu pieeju, tad diemzél tas neveiks savus pienakumus
kvalitativi un ar pilnu atdevi, jo vienkarsi nebiis ieintereséts sava darba, lidz ar to arl paSam
uznémumam biis diezgan sarezgiti augt un attistities, jo, galu gala, uznémums var augt tikai ar
sava personala palidzibu.

S darba meérkis bija izpétit pieejamos teorétiskos materialus par personila motivé$anu un
izpétit personadla motivéSanas procesus viena no uznémuma “X” veikaliem. Lai sasniegtu merki,
tika péetits uznémuma veikals, aptaujati ta darbinieki un, balstoties uz pétijuma iegitajiem
raditajiem un tos ietekméjoSiem faktoriem, tika noteiktas personala motivacijas problémas, kas
pastav uznémuma veikala.

Lai sasniegtu So meérki, tika izpétiti teorétiskie materiali par personala motivéSanu, aptaujati
uznémuma “X” veikala darbinieki, un, izmantojot anketu rezultatus, tika noteiktas personala
motivéSanas problémas Saja veikala.

Pétijuma tika izmantotas piecas pétnieciskas metodes - teorijas analize jeb literatiiras izpéte,
aptaujas metode, grafiska metode, analize, ka ari sintéze.
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Literaturas apskats

Darbinieka motivacija arvien vairak ietekmé darba tirgu, bet dinamisks darba tirgus no
specialistiem prasa spéju atri reagét, mainities un pilnveidoties. Cilvékam visu laiku ir
japaaugstina sava kvalifikacija vai pat japarkvalificéjas. Karjeras attistiba nenozimeé tikai cilvéka
ka specialista attistibu, bet ar1 personibas attistibu un arl gatavibu mainities atbilstoSi biznesa
videi. Runa ir par cilvéka spéju veidot savu karjeru un planot savas karjeras mainu un parveidi.
[Voroncuka 2009]

Uzpémumos tiek veikti daudzi apmierinatibas un motivétibas mérijumi. Sie mérijumi raksturo
darba deveéju vélmi uzzinat, kas, péc vina personala domat, tad ir patiesais motivators. Viens no
bitiskakajiem personala motivétibas novértésanas raditdjiem ir ESI (employee satisfation
index). ESI atspogulo darbinieku apmierinatibu gan ar monetarajiem atalgojuma elementiem,
gan ari apmacibas un izaugsmes iesp€jam un ar tiesa vaditaja attieksmi. [ESenvalde 2008]

Personala vadibas specialisti un biznesa treneri uzsver - cilveks centisies sasniegt sava darba
devéja merkus tikai tad, ja bis parliecinats, ka, sasniedzot Sos mérkus, vin$ apmierinas ari savas
intereses un vajadzibas. Tatad cilvéks strada sev vai kadam citam, un cer, ka par savu ieguldito
darbu un laiku giis atalgojumu, kas var biit interesants darbs, jauna pieredze, laba alga,
mediciniska apdroSinasana un citi labumi. [Lursoft News 2015]

Tatad, ja uznémuma darbinieki un vadiba ir motiveéti, darbinieki giist gandarijumu par paveikto,
uznémums ietaupa lidzeklus, jo darbu var paveikt ar mazaku darbinieku skaitu, un tiek notureti
vajadzigie darbinieki, jo motivéts cilveks darba vietu nemainis. Lidz ar to var drosi apgalvot -
motivacija ietekmé darba atmosféru, saskarsmi, razibu, saliedétibu, imidZu, reputaciju, ikdienas
planosanu, sadarbibu ar klientiem, materiadlo un tehnisko apgadi, vadibas pilnveidoSanuy,
kontroli, uzdevumu izpildi. [Lursoft News 2015]

Cilveki ir atskirigi, un tieSi tapat atSkiras motivacijas sviras. Uz panakumiem orientétie vélesies
Ikvienam no mums ir nerealizétas vajadzibas, kas rosina darboties un kaut ko sasniegt.
Darbinieks, kuram nav nerealizétu vajadzibu, biis pasivs. Aktivitate rodas tikai tad, ja Si
nerealizétas vajadzibas iespéjams piepildit, tikai izdarot konkréto lietu vai stradajot konkrétaja
darba. Turpret], ja darbinieks, kuram ir nerealizétas vajadzibas, tas nevar realizét darba laika,
zud motivacija, kas veicina darba izpildi. [Lursoft News 2015]

Eksiste vairakas motivacijas teorijas, un neviena no tam nav universala. Musdienas tas tiek
iedalitas tris lielas grupas, kas ir satura, norises un stimul€jo$as motivéSanas teorijas.
[Voroncuka 2009]

Hercberga motivacijas teorija ir viena no popularakajam motivéSanas teorijam, kas tiek
macita personala profesionaliem. Ta parada tos motivéSanas un higiénas faktorus, kuru daléja
vai pat pilniga neizpildiSana, ka ari pavir$a izpildiSana diezgan skarbi ietekmé darbinieku
motivaciju. Hercbergs sava teorija runa par higiénas faktoriem un motivatoriem. [ESenvalde
2008]

Motivatori ir faktori, kas labveligi ietekmeé darbinieka apmierinatibu ar darbu, lik daZi no tiem:
e Gandarijuma izjiita darba;
e Panakumu atziSana;
e Atbildibas un autonomijas pakape;
e MaciSanas iespéjas. [ESenvalde 2008]
Higiénas faktori novers darbinieka neapmierinatibu ar darbu:
e Darba vietas stabilitate;

e Socialais statuss;
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e Darba ergonomiskie apstakli;
e Darba alga un citi bonusi. [ESenvalde 2008]

Ja viens no higiénas faktoriem nav apmierinats, darbinieka kopéjais motivetibas limenis talit
Kkritisies, bet, lai tas celtos, pietiek ar diviem vai pat vienu motivatoru. [ESenvalde 2008]

Metodologija

Darba izstrades laika tika veikta teorijas analize un, ar anketu palidzibu, tika veikta aptauja viena
no uznémuma “X” veikaliem. Pavisam kopa anketa tika ieklauti septini jautajumi, no kuriem pieci
bija saistiti ar faktoriem, kas ietekmé darbinieku motivaciju.

Saja veikala strada vienpadsmit darbinieki, no kuriem lielaka dala, jeb 46% ir vecuma no 26. lidz
35. gadiem, 18% ir vecuma no 36. 1idz 45. gadiem, tapat ari 18% ir vecuma no 46. lidz 55 gadiem,
9% darbinieku pieder vecuma grupa no 18 lidz 25 gadiem, paréjie 9% ir 56 gadus un vairak veci.

Aptaujas jautajumi un tajos izmantotie motivacijas faktori tika veidoti péc darba autoru
iepriekséjas pieredzes. Lai értak butu analizét aptaujas rezultatus, MS Excell datorprogramma
katram jautajumam tika izveidota sava tabula ar iespéjamajiem atbilzu variantiem (faktoriem),
pie katra atbilZu varianta tika ierakstits, cik veikala darbinieku atziméja So faktoru. Vélak ar $is
pasas programmas palidzibu tika izveidotas diagrammas labakai rezultatu apskatei.

Rezultati

Péc darbinieku domam stradat visvairak motivé atbilstoSs, stabils atalgojums, draudzigs,
saliedets kolektivs un darba novertéjums un atziniba. Musdienu ekonomiskajos apstaklos ir
logiski, ka darbiniekus visvairak motivé tiesi atalgojums, tomér ne vienmer tas var biit izdevigi.

29%

30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

17%
14%

Atbilstoss, stabils Draudzigs, salidets Darba novertéjums,
atalgojums kolektivs atziniba

1. att. Faktori, kuri, péc darbinieku domam, uzlabo motivaciju darbam (autoru veidots péc aptaujas
rezultatiem.)

Sava darbavieta darbinieki visvairak ir apmierinati ar socialajam garantijam un uznémuma
prestizu. Tika arl atziméti faktori, kas atseviskus darbiniekus neapmierina. Pieméram, tris
darbiniekus neapmierina darba intensitite un apjoms, divus neapmierina veseliba
apdrosSinasana un papildus materialie bonusi, tomér vairumu darbinieku jautajuma minétie
faktori apmierinaja.

Starp faktoriem, kas motiveé stradat ar augstu atdevi un sagada prieku stradat, vissvarigakie
faktori darbinieku vida bija draudzigs, saliedéts kolektivs, atbilstoss, stabils atalgojums, socialas
garantijas un veselibas apdrosinasana, Sos Cetrus faktorus bija atziméjusi visi vienpadsmit
uznémuma darbinieki. Tomeér tapat ka jautajuma par faktoriem, kas darbiniekus apmierina, bija
atseviski viedokli, kas ir pretéji pozitivam. Daziem darbiniekiem Skita mazsvarigi faktori, kas ir
saistiti ar pasu uznémumu, kura vini strada. Tie ir — uznémuma prestiZs un reputacija, ka ari
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izprotami uznémuma meérki, misija un vizija.

Jautajuma par pieciem faktoriem, kuru dé] uznémuma darbinieki biitu gatavi mainit darba vietu,
darbinieki sniedz $adas atbildes - vairums darbinieku biitu gatavi mainit darba vietu labaka
atalgojuma del, sadi doma tresdala darbinieku. aptuveni piekta dala biitu gatava mainit darba
vietu, tad ja $ada veida varétu mazinat stresu, gandriz tikpat daudz ir atziméjusi atrasanas vietu
ka faktoru, kura dé] mainitu darbu. (Skatit 2. att)

= Labaks atalgojums = AtraSanas vieta = Mazak stresa

2. att. Faktori, kuru dél, darbinieku biitu gatavi mainit darba vietu [autoru veidots péc aptaujas
rezultatiem.]
Secinajumi

1. Uznémuma “X” veikala darbiniekus visvairak motivée tie motivatori, kas cieSi saistit ar
vinu vajadzibam, pieméram, atalgojums un socialas garantijas vai veselibas
apdroSinasana.

2. Uzpeémuma “X” veikala darbinieki biitu gatavi mainit darba vietu augstaka atalgojuma
del.
Vairakums uznémuma “X” veikala darbinieku ir pietiekami daudz motiveti.

4. Vissvarigakais motivators $aja uznémuma ir atalgojums.

Aptaujata uznémuma kolektiva ir atseviski darbinieki, kas nevélas stradat komanda un
nav ieintereséti sasniegt arl uznémuma meérkus.

u ”

Darba izstrades laika ieglitos rezultatus var izmantot citu uznémuma veikalu darbinieku

motivacijas uzlabosanai.
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