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Austra Stikane. PERSONALA MOTIVESANAS PASAKUMU PILNVEIDE
MAZUMTIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, lestazu darba organizdcija un vadiba, a.stikane@gmail.com

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

Anotacija
Pétijuma aktualitate: darbinieku motivesana ir loti svarigs process, kas veicina darbinieku ieinteresétibu
un paaugstina darba efektivitati. Tapéc uznémumam nepiecieSams ieviest dazadus motivéjosSus
risinajumus, kuri palidz gan piesaistit jaunus darbiniekus, gan ripéjas, lai esoSie darbinieki biitu motiveti
un radosi iesaistitos uznémuma procesos. Katrs darbinieks ir atSkirigs, tapéc darbinieku motivacijas
procesam ir jabut elastigam, lai darbinieki spétu uztvert un atrastu savu vietu uznémuma kolektiva.

Pétijuma meérkis: izpétit personala motivéSanas teorétiskas nostaddnes un mazumtirdzniecibas
uznémuma praktisko pieredzi motivacijas proces3, lai izstradatu priekslikumus personala motivésanas
pasakumu pilnveidei.

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

Sasniegtie rezultati: darbinieku motivésanas process ir loti butiska sastavdala uznémuma efektivitates
uzlaboSana. Pamatojoties uz pétijuma teorétisko izpéti tika veikts pétijums mazumtirdzniecibas
uznémuma, kura nav izveidota vienota darbinieku motivacijas programma. Pétljuma ietvaros tika
sagatavota anketa uzpémuma darbiniekiem, lai noskaidrotu darbinieku apmierinatibu ar darbu un
faktorus, kuri motivé darbiniekus veikt savu darbu efektivak. Pétijuma zemakie rezultati tika iegiiti
darbinieku apmierinatiba ar atalgojumu, papildatlidzibu un atzinibu.

Atslégas vardi: darbinieku motivacija; apmierinatiba ar darbu; motivésanas veidi; motivéSanas pilnveide.
Ievads

Darbinieku motivésana ir loti svarigs process, kas veicina darbinieku ieinteresétibu un
paaugstina darba efektivitati. Ja darbiniekiem nebilis motivacijas stradat, uznémums nespés
sasniegt augstus rezultatus, jo motivacija nodroSina ne tikai uznémuma, bet ari darbinieka
personigos mérkus. Uznémums ir ieintereséts, lai darbinieki uznémuma stradatu ilglaicigi un
bitu apmierinati ar darbu. Tapéc uzpémumam nepiecieSams ieviest dazadus motivéjosSus
risindjumus, kuri palidz gan piesaistit jaunus darbiniekus, gan ripéties, lai esoSie darbinieki
biitu motivéeti, un radosi iesaistitos uznémuma procesos. Katrs darbinieks ir atskirigs, tapéc
darbinieku motivacijas procesam ir jabut elastigam, lai darbinieki spétu uztvert un atrast savu
vietu uznémuma kolektiva.

Pétijuma mérKkis ir izpétit personala motivéSanas teorétiskas nostadnes un mazumtirdzniecibas
uznémuma praktisko pieredzi motivacijas procesa, lai izstradatu priekslikumus personala
motivéSanas pasakumu pilnveidei. Lai sasniegtu izvirzito mérki tika noteikti sekojosi pétijuma
uzdevumi: analizét teoriju atbilstoSi tematam wun izklastit izpétes rezultatus, veikt
mazumtirdzniecibas uznémuma raksturojumu, izveidot uznémuma darbinieku motivéSanas
procesu SVID analizi, sagatavot individualas intervijas jautajumus, intervét personala
departamenta vaditaju, izveidot anketu atbilstos$i tematam un veikt anketéSanu, sagatavot
parskatu par intervijas un anketéSanas rezultatiem, sagatavot secinajumus un priekslikumus.

Pétijuma sagatavoSana tika izmantotas sekojoSas pétijuma metodes: teorijas analize, SVID
analize, anketéSana, grafiska metode, rezultatu analize, sintéze. Respondenti ir dazada vecuma
darbinieki un uznémuma ienem dazadus amatus tirdzniecibas nozaré. Pétijuma izstradé ir
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izmantoti dazadu autoru literatiiras avoti, kas lauj git teorétisku temata izpratni, ka
nozimigakos autorus minot L.Ziliti, I.ESenvaldi un L.R.Dombrovsku.

Pamatojoties uz pétijuma teorétisko izpéti tika veikts pétijums mazumtirdzniecibas uznémuma,
kura nav ieviesta darbinieku motivacijas programma. Pétijuma datu iegiiSanai tikai izveidota
elektroniska anketa vietné visidati.lv, lai noskaidrotu konkréta uznémuma darbinieku motivaciju
un apmierinatibu ar darbu. Pamatojoties uz veikto pétijumu, tika secinats, ka uznémuma
darbiniekiem ir zema apmierinatiba ar darbu, ipaSi zema ir apmierinatiba ar atalgojumu,
papildatlidzibu un atzinibu. Par svarigakajiem motivéjoSajiem faktoriem darbinieki uzskata
atalgojumu, labas attiecibas kolektiva, interesantu, aizraujoSu darbu, ka arl atzinibu par labi
paveiktu darbu.

Darbinieku motivacijas nozimiba

Katra uznémuma interesés ir, lai darbinieki uznémuma stradatu ilglaicigi, bitu apmierinati
ar darbu un motivéti sasniegt augstus rezultatus. Planojot un organizéjot uznémuma darbibu,
nepiecieSams ari darbiniekus motivet darboties - pildit noteiktos uzdevumus, lai sasniegtu
uznémuma mérkus. Motivacija vajadziga katram organizacija stradajoSam darbiniekam, lai varétu
veikt darbu efektivi un veidotu iestades pozitivu télu.

Motivacija ir viens no nozimigakajiem faktoriem, kas aktivize cilvéka spéju stradat un ietekmét vina
darba rezultatu. Motivacija ir darbinieka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu.
Motivésana ir darbinieka stimulésana (lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas
metodes un lidzeklus) izvéléties kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un
personigos meérkus. Darbinieka iekSéjas vajadzibas un ar tam saistitie personigie mérki tiek saukti
par motivéjoSiem faktoriem (Dombrovska L.R., 2009, 121.1pp.). Motivacija tiek iedalita divos
veidos: aréja un iek$eja motivacija. Aréja motivacija ir motivacijas veids, kas balstas uz aréjiem
pamudinajumiem, stimuliem (Martinsone K., 2015). Aréja motivacija var palidzét veidoties iek3&jai
motivacijai. lekS€jas motivacijas gadijuma uzvedibu nosaka personibas ieinteresétiba pasa
darbiba. Iekséji motiveti darbinieki dara savu darbu, jo tas viniem patik un vini to uzskata par
izaicino$u un interesantu. Sadus darbiniekus motivé pats darbs. Iek$&jas motivacijas virsotni
darbinieks sasniegs tad, kad vinus galvenokart motivés vinu intereses, apmierinatiba ar darbu un
veicama darba izaicinajums, nevis aréja motivacija (Pikeringa P. 2002). Iekséja motivacija
nodroSina personigo interesi, radoSumu, neparastu risinajumu mekléjumus, drosmi uznemties
risku. Iek$éja motivacija ir radoSuma sastavdala, ko visspécigak ietekmé darba vidé valdosSie
apstakli. Uznémumam ir javeicina ne tikai darbinieku aréja motivacija, bet japievérs uzmaniba arl
darbinieku iekS$€jai motivacijai, kas palidzés sasniegt augstaku uznémuma produktivitati.

Saskana ar A. Maslova teoriju katram cilvéekam ir dazadas vajadzibas dazadas dzives situacijas
un $is vajadzibas tiek apmierinatas darba vidg, citas ikdienas dzivé un sadzive arpus darbavietas
(Baron, Hobbs, Lapin, 2010). Ja uznémuma darbinieki un ari vadiba ir motivéti, darbinieki gust
gandarijumu par paveikto, savukart uznémums iegist augstakus rezultatus. F. Hercbergs izdalija
divas faktoru grupas - iek$éjos (panakumi darba, atziniba par paveikto darbu, atbildiba,
izaugsmes iespéjas, darba saturs) un aréjos faktorus (darba alga, darba vietas saglabasanas
garantijas, darba apstakli, savstarp€jas attiecibas darba vieta). Pirmas grupas faktorus vin$
nodévéja par motivéjoSajiem faktoriem, bet otras grupas - par higiéniskajiem. (Renge V., 2007.)
Tatad motivéjosie faktori ir panakumi darba, atziniba par paveikto darbu, atbildiba, izaugsmes
iespéjas, darba saturs, savukart higéniskie faktori ir darba alga, darba vietas saglabasanas
garantijas, darba apstakli, savstarpejas attiecibas darba vieta. Lai cilvéks biitu motiveéts stradat,
vispirms janodroSina visi higiénas faktori un tikai péc tam motivatori. Pilnvértigai darba
veikSanai, cilvekam jabut apmierinatam ar savu personisko dzivi. Teorija norada vaditajiem, ka
darbinieku apmierinatibai ir biitiska nozime darba procesam, tacu nepiecieSams nodroSinat arl
normalus darba apstakl]us.

MotivéSanas uzdevums ir veidot un apmierinat cilvéku dzives vajadzibas, tapéc motivacijas
metodes jaizvélas, vadoties péc cilvéka socializacijas un individualizacijas pakapes, veidojot
6
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dazadu metozu kombinacijas, pieméram: izglitoSana - vadibas stils - karjeras izaugsme vai
veértéSana - atalgojums. Lai maksimali efektivi vaditu uznémumu, vaditajam vai vina
konsultantam ir svarigi iepazities ar teoriju klastu, izvértét to piedavatas iespéjas un izvéléties
konkrétai situacijai un darbiniekam piemérotako (Edeirs Dz, 2007, 56.1pp.). Jebkura uznémuma
nepiecieSamas motivéSanas metodes, lai darbinieki un uznémums virzitos gan uz darbinieku
personigo meérku sasniegSanu, gan uz uzpémuma meérku sasniegSanu. Uznémumam ir
janodrosSina lidzsvars starp personala vajadzibam un uznémumam iespéjam, nemot veéra
darbinieka motivacijas tipa Ipatnibas. Uznémumu vaditajiem ir jaatrod droSa saite starp
personala motivesanu un sekojoSu efektivu darbibu uzpémuma laba, tada veida panakot
harmoniju starp individualajiem un uznémuma meérkiem.

Svarigs faktors efektivitates uzlabosana cilveku resursu vadiba ir darba organizacijas uzlabosana,
tai skaita karjeras attistibas nodroSinaSana, elastiga darba grafika izveidoSana, prioritates
darbinieku atvalinajumu planoSana, regulara ,horizontala” personala rotacija, darbinieka varda
pieminéSana vina realizétaja projekta (pakalpojuma, produkta), mutiska vai rakstiska pateiciba par
efektivi paveikto darbu (realizéto projektu), autostavvietas nodrosinasana u.t.t. Darba devéju vélmi
izzinat patiesos motivatorus un piedavat savam personalam tieSi to, kas visatbilstoSakais, raksturo
daudzie apmierinatibas un motivétibas meérijumi organizacijas (ESenvalde I, 2006, 176.1pp.).
Motivéjot darbiniekus, uznémumam ir iespéja samazinat izdevumus, celot darba kvalitati, un
noturot darbiniekus. Darbinieki ir visvertigakais uzpémuma resurss, ta¢u darbinieki ir
vienigais resurss, kas spé€j rikoties pret organizacijas mérkiem, tapéc jaiegulda visas piiles, lai
vinu energiju, pieredzi izmantotu organizacijas laba.

Motivacijas veidi ir dinamiski, un tie paklaujas izmainam. Darbiniekam izteiktas uzslavas vai
dazi labi vardi var mainit vinu attieksmi pret darbu. Motiveta personala darbinieki ir laimigi
sava darba, biezak kooperéjas neka konkuré, uznemas atbildibu par savu darbu, zems darba
kavéjumu limenis, sniegums ir augsts (Zilite L., 2013). Uzpémums, kura strada motiveti
darbinieki, sajutis komandas garu un savstarpéjas komunikacijas nozimibu. Darbiniekiem mazak
kavejot darbu, uzlabosies ne tikai snieguma limenis, bet ari savstarp&jais mikroklimats
kolektiva, jo darbiniekiem nebiis javeic papildus darbs, kavétaju vieta.

Darbinieka efektivitate ir saistita ne tikai ar izglitibu vai spéjam un prasmém, tapéc, lai iegiitu
pozitivaku attiecibu starp efektivu darba rezultitu un darbinieka sp&jam un vélmi, Si attieciba
motives darbinieku un paaugstinas darba produktivitati un efektivitati, jo motivéti un
ieintereséti darbinieki, palidz sasniegt organizacijas mérkus efektivak un atrak. Svarigi dot
darbiniekiem izaugsmes iesp€jas, ka arl materialu un nematerialu atlidzibu. Uznémuma
samazinasies darbinieku mainiba, jo ilgak esoSie darbinieki strada, jo vairak viens otru iepazist,
komunicé un palaujas viens uz otru (Importance of motivation, 2013). Jo motivétaki bis
uznémuma darbinieki, jo spécigaku komandas garu tie veidos un motivéta un saliedéeta kolektiva
darba gaita radisies optimisms, radoSums un entuziasms. MotivéSanas sistémas izveide
uznémuma, nes pozitivu ieguldijumu gan darbiniekiem, gan paSam uznémumam, tapéc jebkura
uznémuma vadibai biitu jaapzinas tas vértibas un japieliek ptles tas izveidé. Motiveti darbinieki
palielina produktivitati un lauj organizacijai sasniegt augstakus darba rezultatus un ir
ieguvums organizacijai. Uznémuma darbinieku motivacijas veicinasana nav viegls uzdevums, jo
procesa nepastav standarta risindjumi un vaditdjam katra konkrétd situacija jaizveélas
piemérotaka darbinieku motivéSanas metode, un ta dos rezultatu, ja vaditajs bis iepazinis savus
darbiniekus.

Pétijuma metodologija

Pétljuma veikSana tika izmantota teorijas analize, anketéSana, salidzino$a datu metode un
grafiska metode. Pétijjuma ietvaros darba autore uznémuma veica darbinieku anketésanu, lai
noskaidrotu darbinieku apmierinatibu ar darbu un noteiktu darbiniekus motivéjosos faktorus,
tika izveidota anketa ar 3 dalam. Pirmaja dala tika ietverti demografisko datu jautajumi par
respondentu dzimumu, vecumu, izglitibas limeni, darba staZu uznémuma3, ienemamo amatu ka

7
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ar1 darba vietas atrasanas regionu. Otraja dal3, lai novertétu darbinieku apmierinatibu ar darbu

autore izmantoja Apmierinatibas ar darbu aptauju (Job satisfaction survey -JSS -Spector, 1985).

Latvija anketu adaptéjis Ints Burvis 2005.gada. Aptaujas sastav no 36 apgalvojumiem, kas ietver

9 apmierinatibas apaksskalas (samaksa, izaugsme, vadiba, papildatlidziba, atziniba, darba

kartiba, kolégi, darba saturs, komunikacija).

Pétijums tika veikts veikalos visos Latvijas regionos. Pétljuma datu iegiiSanai tikai izveidota
elektroniska anketa vietneé visidati.lv. Aptauja tika iegiitas 532 respondentu atbildes, bet veicot
sakotn€jo datu analizi 7 anketas nacas atzit par nederigam, jo tika izlaisti viens vai vairaki no
aptaujas jautajumiem. Kopuma par derigam tika atzitas 525 anketas, kuras tika izmantotas
pétijuma rezultatu apstradei.

Pétijuma rezultati

No aptaujatajiem uznémuma darbiniekiem 378 bija sievietes (72%) un 147 viriesi (28%), no
kuru vidéjais vecums ir 43.2 gadi, jaunakajam respondentam ir 23 gadi, bet vecakajam ir 63 gadi.
Respondentu sadalijjums péc dzimuma un vidéjais vecums parada kopé€jo situaciju, ka
uznémuma strada vairak sievieSu neka virieSu. Aptaujas rezultati tika atspoguloti diagrammas.

Uz jautajumu par darba stazu uznémuma 28% respondentu ir atziméjusi atbildi 11-15 gadi, un
22% strada uzpémuma 3-5 gadus. 17% respondentu strada uznémuma 1-2 gadus, savukart
paréjos 3 atbilzu variantus atziméjuSi procentuali vienads respondentu skaits - 11%. Darba
autore secina, ka visatsaucigakie ir darbinieki, kuri ir pietiekami lielu darba stazu konkrétaja
uzpemuma.

Apskatot 1. att.,, redzams, ka 33% respondentu ir salidzinosi zems raditajs (12-15), ka ari
zemakais novértéjums (4-7) apmierinatibai ar darba samaksu, un tikai 6% respondentu ir
apmierinati ar savu darba samaksu. 17% ir diezgan apmierinati ar darba samaksu, savukart
11% ir diezgan neapmierinati. Darba autore uzskata, ka iegitie rezultati uzskatami parada
apmierinatibu ar darba samaksu. Ne tikai uznémuma, bet valsts ietvaros nereti ir izskan€jusi
informacija, ka tirdzniecibas darbinieku algas nav apmierinoSas un pétijuma iegiitie rezultati to
tikai apstiprina. Uznémuma vadibai nepiecieSams rast risindjumu esoSajai situacijai, jo
apmierinatiba ar samaksu ietekmé visa uznémuma efektivitati.

= 20-24
=16-19
12-15
w811
47

1. att. Respondentu apmierinatiba ar darba samaksu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

2. att. liecina, ka 50% respondentu (28% respondentu atbilzu ietilpst intervala 20-24 punkti un
22% ietilpst intervala 16-19 punkti) ir apmierinati vai diezgan apmierinati ar izaugsmes
iespejam darba vieta, tomér 33% nav tik parliecinati par savam izaugsmes iespéjam darba vieta,
11% nav parak apmierinati ar savam izaugsmes iespéjam darba vieta un 6% darbinieku nav
apmierinati ar izaugsmes iespéjam darba vieta. No iegiitajiem rezultatiem darba autore secina,
ka liela dala uznémuma darbinieku nav apmierinati ar savam izaugsmes iespéjam. Lai gan
uznémums piedava apmaksat dalu no darbinieku studijas maksas un ir dazadi veiksmes stasti
par karjeras kapném no zales darbinieka lidz veikala direktoram vai biroja darbiniekam, tomér
darbiniekiem $is parliecibas nav. Janem veéra, ka liela dala respondentu uznémuma strada 6-10
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gadus. Darba autore to skaidro ar to, ka tieSie vaditaji nav ieintereséti zaudét labu darbinieku,
laujot vinam kapt pa karjeras kapném un tapéc neveicina savu darbinieku izaugsmes iespéjas.

m20-24

m16-19
12-15

m8-11

2. att. Respondentu apmierinatiba ar izaugsmes iespéjam darba vieta, % (Avots: autora veiktas aptaujas
rezultatu apkopojums)

50% respondentu atziméju$i, ka apmierinati ar vadibu, bet 17% atzimeéjusi, ka drizak ir
apmierinati. 22% respondentu nav Istas parliecibas par apmierinatibu ar darbu, savukart 11%
respondentu nav apmierinati ar vadibu (skatit 3.att.). Darba autore to skaidro tadéjadi, ka biezi
vien darbinieki uzskata, ka vaditajs var pienemt lémumus bez uznémuma vadibas akcepta, tapéc
nereti darbiniekiem liekas, ka vaditajs ir vienaldzigs pret darbinieku vélmém. Darba autore
uzskata, ka vaditajiem nepiecieSams skaidrot darbiniekiem uznémuma esoSo struktiru un
noteikto kartibu.

m20-24

m16-19
12-15

mg-11

3. att. Respondentu apmierinatiba ar vadibu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

4. att. parada, ka 50% ir drizak apmierinati un 11% ir apmierinati ar papildatlidzibu, savukart
6% respondentu nav apmierinati ar papildatlidzibu, 11% drizak nav apmierinati ar
papildatlidzibu, bet 22% ir snieguSi vidéju novertéjumu savai apmierinatibai ar
papildatalgojumu. Darba autore iegiitos rezultatus skaidro ar to, ka uznémuma ir 3 ménesu
summeétais darba laiks. Tas nozimé, ka samaksa tiek veikta sarékinot nostradatas stundas 3
méneSos un samaksa par nostradatajam stundam tiek izmaksata reizi ceturksni. Ja viena ménesi
ir bijusas virsstundas, bet nakamaja ménesi ir nostradatas mazak stundas, tad $is virsstundas
izlidzinas un darbinieks nejit So papildatlidzibu. Uznémumam japarskata lidzSinéja atalgojuma
sistéma un japariet uz 1 ménesa summeto darba laiku.

m20-24
m16-19
12-15
mg-11
m4-7

4. att. Respondentu apmierinatiba ar papildatlidzibu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)
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Ka redzams 5. att., tad 28% respondentu ir apmierinati un 6% respondentu ir drizak apmierinati
ar sapemto atzinibu darba. Tomér 44% respondentu nav parak apmierinati, bet 11% ir drizak
neapmierinati vai neapmierinati ar atzinibas sanems$anu darba. Darba autore uzskata, ka iemesls
tam varéetu but tieSo vaditaju noslogotiba, jo biezi vien vaditaji ir parak aiznemti ar citiem
veicamajiem uzdevumiem un darbinieku uzslavam un atzinibam nepievers tik lielu uzmanibu.
Intervija arl Personala departamenta vaditajs atzina, ka atziniba ir loti butiska, bet uznémuma
eso8a politika, to neieklauj un savu darbinieku atziniga novertésana ir atkariga no tiesa vaditaja.
Lai veicinatu darbinieku apmierinatibu ar atzinibas sanems$anu darba, nepiecieSams izveidot
celvedi vaditajiem, ka celt savu darbinieku apmierinatibu bez papildfinanséjuma, jo nereti paris
pozitivu vardu, pateikti istaja bridi kalpo par motivéjosu faktoru un veicina darbinieka darba
kvalitati.

m20-24
m16-19
12-15
m8-11
m4-7

5. att. Respondentu apmierinatiba ar atzinibas sanemsanu darba, % (Avots: autora veiktas aptaujas
rezultatu apkopojums)

6. att. liecina, ka 22% ir apmierinati un 45% ir dal€ji apmierinati ar esoso darba kartibu, bet
paréjie respondenti procentuali lidzigas dalas nav apmierinati, drizak nav apmierinati vai daléji
ir apmierinati ar darba kartibu -11%. No iegiitajiem rezultatiem darba autore secina, ka lielaka
dala darbinieku neiebilst pret darba kartibu. Tas skaidrojams ar to, ka pienemot darbinieku,
darbiniekam ir jaizlasa uznémuma iekSéjais dokuments “Darba Kkartibas noteikumi” un
jaapstiprina parakstoties, ka ir iepazinies ar darba kartibas noteikumiem un tiem piekrit. Ja
potencialais darbinieks nepiekrit darba kartibas noteikumiem un atsakas parakstities, tad darba
attiecibas ar So darbinieku netiek noformétas.

m20-24

m16-19
12-15

m8-11

6. att. Respondentu apmierinatiba ar darba kartibu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

7. att. redzamie rezultati liecina, ka 33% respondentu ir apmierinati ar kolégiem un 39%
respondentu ir drizak apmierinati ar kolégiem. 17% respondentu ir daléji apmierinati ar
kolégiem, bet 5% drizak nav apmierinati un 6% nav apmierinati ar kolégiem. Darba autore
secina, ka vairums darbinieku ir apmierinati ar kolégiem, tas skaidrojams ar tirdzniecibas
darbinieku struktiru. Darbiniekiem ir jasadarbojas sava starpa un jabut vienotai komandai, lai
darbs tiktu paveikts un neraditu uznémuma zaud&jumus.

10
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m20-24

m16-19
12-15

mg-11

7. att. Respondentu apmierinatiba ar kolégiem, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Lidziga situacija vérojama ari apmierinatiba ar darba saturu - 44% ir apmierinati un 28% ir
drizak apmierinati ar darba saturu. Tomér 6% nav apmierinati ar darba saturu un 11%
respondentu drizdk nav apmierinati ar darba saturu, savukart 11% no aptaujatajiem
darbiniekiem ir dal€ji apmierinati ar darba saturu (skatit 8.att.). Darba autore secina, ka lielaka
dala aptaujato darbinieku ir apmierinati ar darba saturu. Tas skaidrojams ar to, ka lielaka dala
aptaujato respondentu ir ar pietiekami lielu darba stazu. Ja darbinieku neapmierinatu darba
saturs, tad vin$ meklétu darbu atbilstosi savam vélmém.

m20-24

m16-19
12-15

mg-11

8. att. Respondentu apmierinatiba ar darba saturu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

Aptaujas anketas rezultati parada, ka 44% ir apmierinati ar komunikaciju darba vieta, 17%
drizak ir apmierinati ar komunikaciju darba vieta un ir daléji apmierinati, savukart negativas
atbildes sastada 23% (5% nav apmierinati ar komunikaciju un 17% drizak nav apmierinati ar
komunikaciju darba vieta). Darba autore secina, ka komunikacija starp tieSajiem vaditajiem un
padotajiem tirdzniecibas joma ir laba.

Ka redzams 9. att.,, tad 22% aptaujato darbinieku kopéjo apmierinatibu ar darbu ir novertejusi
ka ]Joti labu un 22% respondentu ka labu, tomeér 22% darbinieku kopéjo apmierinatibu ar darbu
vertéjusi ka zemu. 28% respondentu apmierinatiba ar darbu sanémusi vidéju punktu skaitu.
Darba autore secina, ka gandriz ceturtdala darbinieku ir ar zemu apmierinatibas limeni ar darbu.
Iemesls zemajiem apmierinatibas ar darbu raditajiem skaidrojams ar darbinieku
neapmierinatiba ar atalgojumu un papildatalgojumu un atzinibas sanemsSanu. Ja atzinibas
sanemSana F.Hercberga divfaktoru teorija ir pie motivatoriem, tad atalgojums un
papildatalgojums ir pie higiénas faktoriem. Lai uzlabotu apmierinatibas ar darbu raditajus,
uznémuma vadibai ir jameklé risinajums darbinieku atalgojuma un papildatalgojuma
paaugstinasanai.

11
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/ u154-175

9. att. Respondentu apmierinatiba ar darbu, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Pétijuma turpinajuma respondenti tika ligti sakartot motivéjoSos faktorus péc nozimiguma
pakapes, pienemot, ka visvairak darba efektivitati ietekméjoSais faktors ir vértéjams ar ciparu 1.
Apkopojot rezultatus tika secinats, ka visvairak darba efektivitati ietekmé atalgojums, kam seko
labas attiecibas kolektiva un interesants, aizraujoss darbs un atziniba par labi paveiktu darbu un
5. vieta ierindojas prémijas par labi paveiktu darbu, kam seko labiekartota darba vide un telpas,
lai darbinieks justos labi. Darbinieki novérté ari darba devéja uzticéSanos darbiniekiem, iesp€ju
virzities pa karjeras kapnem, ka ari elastiga darba laika iespé€jas. Savukart viszemak tika
noveértéta informacija par uznémuma planiem, noteikumi par prémiju apmériem un pieskirSanas
kartibu un biezumu, ka ar1 darbinieku viedokla uzklausisana (skat 1. tabulu).

1. tabula. Faktori, kas Jiis motivé veikt savu darbu efektivak, péc nozimiguma pakapes (Avots:
autores veidots péc ankete$anas rezultatiem)

I;;;;;Tguma Faktors

1. Atalgojums

2. Labas attiecibas kolektiva

3. Interesants, aizraujoss darbs

4, Atziniba par labi paveiktu darbu

5. Par labi veiktu darbu maksa prémijas

6. Darba vide, telpas ir iekartotas ta, lai darbinieks justos erti

7. Darba devgjs uzticas darbiniekam un lauj brivi veikt vinu pienakumus

8. Perspektiva ir iesp&ja virzibai pa karjeras kapném

9. Elastigs darba grafiks (darba temps, darba grafiks)

10. Iespgja paaugstinat profesionalo kvalifikaciju apmacibu kursos, seminaros utt.

11. Darbinieku viedoklis tiek uzklausits dazadu lemumu pienemsana

12 Darbinie}(am pieejami noteikumi, kuri nosaka prémiju apmérus, piemaksas, to biezumu, ka
ari pieskirSanas kartibu

13. Darbinieks ir informéts par uznp@muma planiem

Veértejot pétijuma rezultatus, darba autore secina, ka uznémuma motivacijas procesa ir daudz
nepilnibu, kuras pilnveidojot iespéjams butiski uzlabot darbinieku motivacijas limeni un
apmierinatibu ar darbu. Uznémuma vadiba atzist motivacijas nozimibu, bet neveic redzamas
izmainas tas procesa. Autore uzskata, ka uznémums ir parak liels, lai varétu ieviest vienotu
motivacijas sistému, kura derétu visiem darbiniekiem - gan biroja darbiniekiem, gan
tirdzniecibas, gan logistikas darbiniekiem. Ka labako variantu darba autore uzskata vairaku
motivacijas programmu ievieSanu, bet arl bez konkrétu programmu izveides ir lietas, kuras
ievieSot, butiski var uzlabot darbinieku motivaciju un apmierinatibu ar darbu uznémuma. Darba

12
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autore iesaka uznémuma vadibai vairak uzmanibas veltit darbinieku motivacijas procesam, kas
laus uzlabot uznémuma efektivitati. Lai palidzeétu vaditajiem, darba autore ieteiktu izstradat
atzinibas izteikSanas mapi, bukletu vai rokasgramatu, kura bitu atrodama informacija gan par
atzinibas izteikSanas nozimibu, gan ar1 par dazadiem veidiem, ka to labak darit.

Secinajumi

1. Motivacija ir cilvéka iek$€éjo un aréjo vajadzibu kopums, kas mudina darboties, bet
motivésana ir process, kas sekmé darbinieku stradat tieSi uznémuma pastavéSanai un
attistibai.

2. Argji motivéta uzvediba izzid, ja zid aréjais dzinulis, iek$éji motivéta uzvediba var turpinaties
ar1 bez aréjiem mudinajumiem.

3. Motivets darbinieks ir apmierinats gan ar sevi, gan ar uznémumu, tadé] ir lojals pret uznémumu
un veic savu darbu efektivak.

4. Motivacijas sistémas ievieSana vai esoSas sistémas pilnveidoSana darbiniekiem un
uznémumam kopuma ir pozitivas parmainas, kas uzlabo uznémuma mikroklimatu un
uznémuma efektivitati.

5. Tiesie vaditaji darbiniekiem reti izsaka atzinibu vai uzslavu par padarito darbu.

6. 33% nav apmierinati ar darba samaksu un tikai 6% darbinieku ir pilniba apmierinati ar darba
samaksu, tatad tikai 6% darbinieku jltas noveérteéti finansiali.

7. Pilniba apmierinati ar izaugsmes iespéjam uznémuma ir 28% darbinieku, tas liek secinat, ka
72% darbinieku veic savu darbu ne tik efektivi, jo nejiitas novertéti un neredz savas karjeras
izaugsmi.

8. Darbinieku apmierinatiba ar vadibu, darba saturu, klégiem, darba kartibu un komunikaciju
darba vieta ir laba.

9. Tikai 11% no aptaujatajiem darbiniekiem ir pilniba apmierinati ar papildatlidzibu, tadéjadi
neveidojas motivacija veikt savu darbu kvalitativak vai uznemties papildus pienakumus.

10.Kopéja darbinieku apmierinatiba ar darbu ir zema.

11.Ka nozimigako faktoru, kas darbinieku motivé veikt savu darbu efektivak, darbinieki
noradijusi atalgojumu, savukart ka otro nozimigako noradijusi labas attiecibas kolektiva, tas
liek secinat, ka darbinieki vélas biit finansiali noveértéti, ka arl vélas justies uznémuma
komfortabli, realizéjot savu vajadzibu péc socializacijas ar kolégiem.
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Maija Lielmane. PROFESIONALA IZDEGSANA UN TAS PROFILAKSE VESELIBAS
APRUPES IESTADE

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, amaija@tvnet.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed., Mg.oec., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate:Veselibas apripes darbinieki ir viena no riska grupam, kas ir paklauti profesionalas
izdegSanas sindromam.To ietekméjosie faktori ir loti dazadi - attistoties dazadam tehnologijam,mainoties
ekonomiskajai situacijai valsti, dzives ritéjumam klustot arvien straujakam un darba slodzei palielinoties
rodas ar vien vairak iemeslu,kas veicina darba spéju zaudésanu,ka ari spéju adekvati reagét dazadas ar
darbu saistitas situacijas.Personala neapmierinatiba ar darba apstakliem visbiezak beidzas ar darba gaitu
partrauksanu.Vesels un novertéts darbinieks ir uznémuma lielaka vertiba.Tomér,ja darbinieku atbalsta
sistéma netiek izstradata,vai pilnveidota,tas palielina personala mainibu un un ietekme ari palikuso
darbinieku darba kvalitati.

Pétijuma merkis: Si pétijuma mérkis bija noskaidrot vai veselibas apripes iestadé stradajosie izjit
neapmierinatibu ar darbu, vai veselibas apriipes iestades vadiba motivé darbiniekus, ka ar1 kas ir Sie
faktori, kuru ietekmé palielinas draudi saskarties ar Siem izdegSanu veicinoSajiem stresoriem.

Pétijuma metodes: Pétijuma tika izmantota teorétiskas analizes metode.Teorija tika mekléta gan
literatiiras avotos,gan interneta resursos.Ka pétijuma metode tika izmantota nestrukturéta intervesana.
Tika izmantoti jautajumi bez iepriekS sagatavotiem atbilzu variantiem. Lai iegiitu secindjumus, tika
izmantota analize un sintéze

Sasniegtie rezultati:Analizéjot sanemtas intervijas anketas un apkopojot sniegtas atbildes konkrétas
nozares specialisti sniedza ieskatu iespéjamo problému rasanas iemesloska ari atspoguloja vadibas
iniciativu,gan organizatoriskos pasakumos,gan ar darba vidi un novértésanu saistitos jautajumos.

Atslegas vardi: Profesionala izdegSana; stress; parslodze; personals.
Ievads

Profesionala izdegSanas sindroma izpéte miisdienas kliist arvien aktualaka. Tas cieSi ir saistits ar
dzives tempa paatrinaSanos, prasibu pieaugSanu darba vidé un lielo informacijas apjomu, ko
nepiecieSams apstradat, ka ar1 pieaugot darba slodzei. No otras puses, darbiniekiemir vélme bt
novertétiem, tas ne vienmeér sakrit ar iespéjam to realizétdarba vidé. Visi Sie faktori var veicinat
sindroma rasanos. Lidz Sim tas netika uzskatits ka nopietna saslim$ana, bet vairak ka vienkarsi
vélme nestradat. Tomér Sai problémai aktualizéjoties, interese no specialistu puses ir pieaugosa.
Sabiedribas dala, kurai risks ar So problému sastapties aci pret aci, vél nav iemacijusies pamanit
Sos simptomus. To kopumam, ko viena varda varétu raksturot, ka parslodzi, noteikti biitu
japieveérs veériba, lai ta neattistitos talak kaiespéjamassekas, radot hronisku stresu, dzivesprieka
zudumu, veselibas problému attistibu un saskarsmes gritibas ar apkartéjiem.

So risku laikus pamani$ana un novérté$ana biitu jaizglito ne tikai medicinas darbinieki, bet visa
sabiedriba kopuma. Arl uznémumu interesés ir vesels un savas darba funkcijas izpildit spéjigs
darbinieks. Par pamatu teorétiskajai bazei autore izmantos interneta pieejamos rakstus un
publikacijas, ka ar1 pieejamo literatiru. Ka empiriskapétijuma metodi izvél€jusies intervésanu.

Profesionala izdegS$ana

Jédzienu «izdegSana» pirmo reizi 70. gadu sakuma saka izmantot amerikanu psihiatrs G.
Freidenbergs, lai raksturotu to specialistu psihologisko stavokli, kuri intensivi un ciesi sazinas ar
14
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klientiem (pacientiem) emocionali nospiedo$a atmosfera, sniedzot tiem profesionalu palidzibu.
PaSreiz Starptautiskaja slimibu kvalifikacija izdegSanai ir savs diagnostiskais kods: Z73.0
Parpiile (spéku izsikums) (Kuznecova un Zalitis, 2013).

Autora skatijuma sakotnéji 81 jedziena attiecinasana bija tieSi mérkéta uz profesijam, kas ir
saistitas ar veselibas apripi.

[zdegSanas sindroms ir emocionala un/vai fiziska noguruma, izsikuma stavoklis, kas novérojams
ka sekas ilgstoSai emocionalai nelabsajiitai, kas saistita ar cilveka pastélu undarba apstakliem.
Izsikuma stavokla sakums var biit pakapenisks vai ari peksns.

Sindromu veicinoSos faktorus var iedalit divas grupas: ar cilvéka personibu un ar
darbaapstakliem saistitajos. Sie faktori sava starpa ir ciesi saistiti (Pétersone, 2011).

Definicija precizi un visparinati atspogulo butiskakas pazimes,kas ir raksturigas Siem fiziskajiem
un garigajiem simptomiem.

Stresa izraisiSana liela nozime ir stresoriem jeb stresa izraisitajiem, tos iedala:
o Argjos stresoros - nepieméroti fiziskie apstakli, psihologiskais klimats darba vieta.
+ leksejos stresoros - parslodze, negativas emocijas, bailes.

Péc K. Maslaca, M. Leitera, S. DZeksona domam, emocionalais izsikums ir profesionalas
izdegSanas pamats, kas izpauzas ka emocionala tonusa pazeminasanas, intereses pret apkartéjo
vidi zudums vai tiesi otradi - emocionala parsatinajuma, ka arl agresivas reakcijas, dusmu
uzplaiksnijumos un depresijas simptomu izpausmeés. Paradas paaugstinata atkariba no citiem
vai otradi - negativisms, cinisms attieksmeé un jutas pret citiem. (Rutka, Duka, 2012)

Autores izpratné spé€ja sadzivot ar stresu un stresa raditajam komplikacijam ir individuals
process.]Ja cilveks ir paSpietiekams un apzinas $is stresa raditas problémas laicigi, iesp€jams ar
tam cinities neiesaistot attiecigos specialistus. Kaut gan, lielakoties ta apzinasanas ir novélota un
jau ir sakusas paradities fiziskas izpausmes, ka ar1 depresija.

Daudzas pasaules valstis arstu vida ir plasi izplatits darba stress un darba neapmierinatiba.
Raizes par darbu ka galveno stresa iemeslu atzimé vairak neka puse medicinas darbinieku. Arsta
neapmierinatiba un pargurums ne tikai ietekmé vina labsajiitu, bet tieSa veidaari atstaj negativu
iespaidu uz pacienta veselibas apriupes kvalitati. Nogurums un izsikums asoci€jas ar pieaugo$am
arsta klidam. (Jubase un Ivascenko, 2013).

Arsta amats ir loti atbildigs, jo pienemtie Ilémumi var ietekmét pacienta veselibu un pat dzivibas
funkcijas. Lidz ar to bailes izdarit kaut ko nepareizi un emocionalais spiediens ilgtermina nervu
sistémai ir postoss.

Apmierinatiba ar darbu un profesijas izvéli ir nozimigs cilveka dzives jégas raditajs.

Apmierinatibu raksturo attieksme, intereses, motivacija, socialo un individudlo gaidu
nodros$inajums. Apmierinatibu ar darbu raksturo tris mérijumi:

e Darba saturs,
e Vide,
e Darba vieta (Garleja, 2003).

So apmierinatibu ar darbu var ietekmét pati organizicija - nodro$inot stabilu darba vietu,
atbilstosu atalgojumu par veicamajiem pienakumiem. Labs mikroklimats darba vieta, apmacibas
un izaugsmes iespéjas.
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Profesionalas izdegsanas profilakse
Darba devéjam ir jaieklausas priekslikumos par darba droSibu un veselibu darba, jo katrs

darbinieks ir labakais savas darba vietas parzinatajs, tapéc vins ir jaiesaista darba vides riska
noveértésanas procesa (Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba, 2010).

Darbibu kopums ko jebkurai organizacijai pasSai ir iesp€jams realizét, lai sakné noveérstu
profesionalo izdegSanu - nodroSinat amata prasibam atbilstoSu darba vidi un apstaklus, lai
veicinatu pozitivu atmosféru kolektiva.

ApmierinoSas darba vietas nosacijumi -darba saturs:
¢ Pilnigs darba modulis;
e Skaidra uzdevumu attieciba;
e Uzdevumu daudzveidiba;
¢ Darbinieku zinasanu un spéju izmantoS$ana;
e Paliguzdevuma vai sagatavo$anas veikSana;
¢ lespéja pasam parbaudit savu darbu;
o Atseviski dalu labosana;
e Tirlba un apkalpe.
Darba organizacija:
e Metodes izveles iespéjas;
e Darba ritma regulacija;
e lesp€ja uzstadit paSam savus merkus;
e Darbinieka neatkariba;
¢ lesaistiSanas problému risinasana;
o Lidzdalibas aspektos,kas ietekmé darba veikSanu;
¢ Regulara informéSana par produktivitati.
Amata iespejas:
¢ lespéjams apgiit jaunas lietas;
o Tiek piedavatas apmacibas iespéjas;
e Pastavizredzes uz paaugstinajumu;
¢ Darbs pieprasa sekoSanu laikam attieciba uz zinaSanam un spéjam;
e Pieaug prasibas pret darbiniekiem.
Attiecibas:
¢ Tiek veicinata savstarp€ja apmaina un komunikacija ar paréjiem;
¢ lespé€jama parcelSanas uz citam darba telpam (Tulk. Kempaua un Briska, 2004)

Nosacijumiem butu jatbilst visiem normativajiem aktiem,kas tos regul€,ka ar1 vadibas izpratnei
par darba vietu butu jasakrit ar augstakminéto uzskaitijumu. Tomér ne vienmeér tas atbilst
realitatei darba vidé. Diemzél kontrolét un apzinat var tikai tas lietaskas ir ieklautas
normativajos aktos.Visi paréjie preventivie pasakumi ir uz organizaciju vaditaju pleciem (cik
vien to atlauj uznemuma resursi).
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Lai izvairitos no psihosomatiskiem un adaptacijas traucéjumiem un arsta izsikuma sindroma,
liela nozime ir profilaksei. Profilakse ir svariga, lai arsti varéetu efektivak stradat, saglabajot savu
psihisko un fizisko veselibu. Nozime ir spéjai git prieku, gandarijumu un relakséties, liela loma ir
intelektualiem un fiziskiem vingrinajumiem, veseligai un sabalansétai partikai, spéjai but
empatiskam un dalities ar emocijam, pietiekams nakts miegs.Svarigi ir saprast savu iespéju
robezas un veltit sev laiku - savai izaugsmei un attistibai (galvenais, darit to proporcionali
saviem darba piendkumiem) (Jubase un Ivasc¢enko, 2013).

Veseligs dzivesveids un miegs ir paSi galvenie pamatnosacijumi cilveka normalai
funkcionésanai.Darba ietekmei nevajadzétu biit cilvéka biologiska ritma noteicéjai. Darbam, ka
ar1 atputai noteikti biitu jabut sabalanseétai, lai izslégtu stresoru risku paaugstinasanos.

Pétijuma metodologija

Tika veikta teorétisko nostadnu analize, ka empiriska pétijuma metode tika izvéléta strukturéta
intervija. Intervétas tika veselibas apripes iestades darbinieces.Intervijas bija anonimas un visas
interveéjamas personas tika informétaspar to, kadam meérkim intervijas tiks veiktas.Visas atbildes
tika fiksétas, izmantojot interviju veidlapas.Atbildes tika analizétas un salidzinatas

Interviju meérkis bija noskaidrot, vai $aja iestadé stradajosie izjit neapmierinatibu ar darbu,vai
vadiba motivé darbiniekus.Kopuma tika uzdoti 18jautajumi. Veicot intervijas tika aptaujatas
10sievietes vecuma no19 - 49gadu vecumam.

Pétijuma rezultati

Visas no intervétajam darbiniecém ir lidziga amata veic€jas,analizéjot intervijas, autore
noskaidroja, ka darbinieces ar zemaku izglitibuSaja organizacija ienem zemaku amatu neka
respondentes, kuram ir augstaka izglitiba.Ar1 izglitibas limenis ir atbilstoSs respondentu
vecumam: jo vecaka respondente,jo augstaks Sis limenis.Medicinas masas, veicot savus darba
pienakumus, lielakoties ir apmierinatas ar kontroles sistému,ta¢u jautajuma par novertéjumu
manama kardinali pretéja tendence.Vairums nejitas pienacigi novértétas.Jamin gan,ka nebija
tieSa jautdjuma par novertéjumuka finansialu atalgojumubet atzinibu ka vienotu
kopumu.Lielaka dala uzskataka darbs neietekmé gimenes dzivi.visas respondentesapzinas savu
konkréeto vietu kolektiva,ka ari praktiski visam ir skaidriba par veicamajiem pienakumiem
amata ietvaros. Péc pienakumu veikSanas Sis respondentes- vismaz devinas no desmit izjit
prieku par padarito

Jautajuma par veselibu domas ir dalitas, 50% nomac kadas no Seit minétajam problémam un
50% veselibas problémas neskar.Neviena no respondentém tieSi nav minéjusika esoSas
problémas bitu saistitas ar darba veikSanu.

Darbs naktsmainas ir kluvis par iemeslu medicinas darbiniecu éSanas traucéjumiem,kas ir
saistiti ar psihoemocionalajiem faktoriem.Otrs nozimigais iemesls ir laika triikumskam
pateicoties maltites ir kluvusSas neregularas.Divas no aptaujatajam neatzina, ka biitu mainijusies
é$anas paradumi.Sim darba veicéjam 100% visam darba iespaida ir mainiju$ies gulé$anas
paradumi, kas ir tieSi sasaistams ar mainu darbu un regularu darba veikSanu nakts stundas,lai
nodroSinatu  veselibas apriipes veikSanu visas diennakts garuma.Atbildes par
parslogotiburaksturoja tendenci - vairakvai mazak justies parslogotam.Lielaka dala medicinas
darbiniecu neizvelas “atslégties” no darba radita stresa ar kaitigu ieradumu palidzibu.Divas no
desmit aptaujatajam atzistka iedzer,pa glazei vina péc smagas mainas un divas médz
uzsmeéket.Autores izpratné tas nav nekas arkartéjs,lai $adu atslabinasanos varétu traktéet ka
nozares problému, tacu turpmakajos pétijumos tam japievérs uzmaniba.

Darbs $aja specialitaté nav mainijis attiecibas gimené-tikai viena respondente atzist, ka mazak
laika velta gimemei.
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Puse respondentusaistiba ar savu profesionalo darbibu nekadu aréju spiedienu vai ietekmi
neizjit,tomeér 50% gadijumu darbinieces jut,vai ir izjutusas.

Pilnigu visas aptaujatas personas tiek gala ar saviem darba pienakumiem un vienai no
medmasam tas izdodas ,ar smaidu seja”,kas varetu but lielisks stimuls arl paréjam darbiniecém
but pozitivi noskapotam.Vidi darba kolektiva vai raksturot divejadi,ganka draudzigu un
atsaucigu,gan art saspringtu,kas skiet ir atbilstoSa gan veicamajam darbam, gan videi kopuma.
Profesionalitati min tikai viena no personam.

Organizacija péc lielaka skaita intervéjamo domam neriko saliedésanas pasakumus,bet nerodas
ista skaidriba,jo dala tomeér apgalvo,ka riko.Medicinas iestadei ir izteikta tradicija savus
darbiniekus sveikt jubilejas,ka ari organizét ekskursijas vai balles,lai atpiistos no smaga darba
un smeltos jaunus spékus.Kopuma atbildes liecina parminimalu izdegSanas risku esamibu,tomér
tas nevajadzéetu novertét par zemu.Reagéjot uz probléemam laicigi pastav lielaka iespéjamiba tas
atrisinat un noverst.

Secinajumi

Péc sakotnéjas informacijas izpétes visi fakti liecinaja,par toka apripes joma stradajoSajiem
darbiniekiem ir viens no lielakajiem riskiem saskarties ar So misdienigo problémukuras
nosaukums ir profesionala izdegSana, tapat ar1 glabéju,policistu,socialo darbinieku profesijas,
kuram ir paaugstinata bistamiba.Pilnigi var piekrist visparzinamajam faktam,kaveselibas
apriipes darbiniekiir paklauti augstai atbildibai,ko prasaspriedzes un stresa pilna profesija.Vél jo
vairak tas attiecas uz darbu ar bérniem, kur papildus ir jasp€j kontaktéties ne tikai ar pasu
pacientu,bet ar1 ar vinupiederigajiem.

Apkopojot interviju atbildes pieradijas pretéjais - analizéjot risku Saja profesija izdegt,
lielakoties atbildes kopuma nenoradija profesionalas izdegSanas iespéjamibu.Protams, ka tik
neliels skaits intervéjamo neatspogulo visu jomu.Tomeér tas rada ceribaska jauna,pozitiva
personala (ka var spriest péc intervéjamo vecuma)noturé$anai un motivésanai darba devéjs
izmantos visus savus pieejamos resursus.

Ka galvenas problémas atspogulojas -jusanas nenoveértétam,parslogotam,nogurusam un tam
visam sekoja aktuala probléma-éSanas paradumu izmainas. Tacu neskiet, ka $is problémas,
vadibai iedzilinoties un méginot izprast galveno céloni, nebttu atrisinamas. lespéjams ievieSot
papilduslaiku personigo vajadzibu apmierinaSanai(atpiita,éSana),ka ari grafiku parskatisana un
darba stundu sabalanséSana varétu, ko mainit pozitivi,samazinot riskus,kas ar laiku ir spéjigi
apdraudét cilvéka veselibu.Petijums turpinams, veicot plasaku izpéti.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Garleja, R (2003). Darbs, organizacija un psihologija. Izdevnieciba RaKa

Jubase, D. IvaS¢enko, T. (2013). Arsts. Stress. Psihosomatiski traucéjumi. Izgits no:
http://psihosomatika.lv/public/files/arsts-stress-psihosomatiskietraucejumi.pdf)

Kempaua,V. un Briska, E. (2004). Psihosociala darba vide. Tulkots no spanu valodas. lespiests; AB
spaustuvé "Spindulys” (Lietuva).

Kuznecova, A. Zalitis, P. (2013). Rakstu sérija “Ka arstét dveseli?” 6. dala - izdegSanas sindroms. Izgiits no:
https://www.panaceja.lv/raksti/raksts17

Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba (2010). Darba apstakli un veseliba darba, 118. Ipp.

Pétersone, L (2011). IzdegSanas sindroms. Izgits no
http://psihosomatika.lv/public/files/MedicusBonus_04_02.pdf

Rutka, L. (2012). Parmaipu un kvalitates vadiba izglitibas iestadé. Izgits no:
http://profizgl.lu.lv/mod/book/view.php?id=23289&chapterid=7099jaja
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Laura Avotina. VERTIBU PIEEJA PERSONALA VADIBA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizacija un vadiba, laura.avotina@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg. oec., Mg. paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Darbinieku atrasana un noturéSana darba devéjam Sobrid ir viens no
aktualakajiem un sarezgitakajiem jautajumiem, kuru, véljoprojam, sarezgitaku padara zems bezdarba
limenis valstl.
Petijuma merkis: legit informaciju par vértibu pieeju personala vadiba. Lai So merki sasniegtu, tas tika
sikak definéts un eseja tika rakstita ar iespéju izpétit esoSo teoriju par izvéléto tému, noskaidrot

tirdzniecibas un arstniecibas jomas pieredzi $aja joma un, darba izpildes beigas sagatavot secinajumus un
sniegt ieteikumus, pamatojoties uz sasniegtajiem rezultatiem.

Pétijuma metodes: Pétijjuma laika tika izmantotas atbilstoSas metodes - literatiiras analize, intervésana,
datu apstrade, datu analize un sintézes metode.

Sasniegtie rezultati: Darba gaita radas sekojosi secinajumi -
» Latvijas uznémumos pamazam sak ieviest vértibu pieeju personala vadiba.
» Par uznémuma vertibam tiek maz runats.
» Darba interviju laika ir vienlidz svariga gan izglitiba un pieredze, gan vértibas.
>

Vértibu (uznémuma un darbinieku) nesakriSanas gadijuma nav iesp€jams nodroSinat labklajibu
ilgtermina.

» Darba pienakumi tiek sadaliti attiecigi péc darbinieku sp€jam, nevis to vértibam.
Ka ari, darba gaita radas viens priekslikums uznémuma vaditajiem - lai veicinatu labklajibu ilgtermina,

pienemot darba jaunus darbiniekus, nepiecieSams tos atlasit péc ta, vai sakrit to vértibas. Sis var noderét
ne tikai Siem uznémumiem, bet ari citiem. Tadéjadi, varetu veicinat labklajibu ilgtermina.

Atslégas vardi: vertiba; personals; vadiba; tirdznieciba; arstnieciba.
Ievads

Sobrid Latvija darba devéjiem aktuals ir jautdjums par piemérotu darbinieku atlasi un
specialistu noturéSanu uznémuma. Plassazinas lidzeklos masveida tiek publicéti piedavajumi
veikt personala atlasi un atrast augstakas klases profesionalus katram darba devéjam. Personala
specialisti piedava dazada veida atlases metodes, bet reti tajas ir dzirdams par vertibu pieeju
personala atlasé un vadiba.

Pétijuma primarais mérkis bija iegit informaciju par vértibu pieeju personala vadiba un, lai
sasniegtu to, tas tika pétita teorija par vértibam un to pielietojumu personala vadiba. Bija
nepiecieSams noskaidrot tirdzniecibas un arstniecibas uznémumu pieredzi $aja joma, ka ar1
sagatavot secindjumus un sniegt ieteikumus, pamatojoties uz iegiitajiem rezultatiem.

Lai iegiitu nepiecieSamo informaciju, pétijuma laika tika izpétita teorija par vértibam un to
pieeju personala vadiba, tika veiktas intervijas ar arstniecibas un tirdzniecibas uznémumu
vaditajiem, lai salidzinatu, cik liela méra Sie uznémumi nem veéra darbinieku vértibas. Vajadzéja
noskaidrot, vai vértibas ir ka viens no faktoriem, lai noturétu darbiniekus esosaja darba vieta
ilgtermina. Balstoties uz pétijuma rezultatiem, sagatavoti secinajumi par veértibu pieeju
uznémuma, un tika sniegti ieteikumi uzlabojumiem.
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Tika izmantota literatiiras teorijas analize, intervijas sagatavoSana un vaditaju intervésana,
iegito atbilzu apstrade, to analize un salidzinaSana (kopé€jais un atskirigais).

Literaturas apskats

Pétot teoriju par vértibu pieeju personala vadiba, tika giitas vértigas atzinas:

1. Ir vairakas dazadas veértibu teorijas, bet visas liecina par to, ka vértibas ir subjektivas un
mainigas, tas ir atSkirigas katram individam, taja pat laika, katram individam tas piemit
lielaka vai mazaka meéra.

2. Vertibu pieeja personala atlasé un vadiba var palidzét piesaistit, motivét un noturét

darbiniekus, bet tas prasa lielaku ieguldijumu no personala vaditajiem, neka tie Sobrid ir
gatavi ieguldit.

3. Sobrid pastav ne tikai darbaspéka triikums, bet ari pasu vértibu krize, kuru pastiprina
tehnologiska attistiba un globalizacija - cilvékiem ziid un strauji mainas vértibas, lidz ar
to aizvien griitak klist apmierinat darbinieku vélmes un motivét tos. (Sandu, 2017)

4. Disharmonija starp uznémuma un darbinieka vértibam rada darbiniekos
neapmierinatibu un demotivé darbam, kas rada zaudéjumus darba devejam.

5. Katram individam ir jasaprot un jadefiné savas veértibas, uznémumu vaditajiem ir
jaizprot un jaizanalize, kadas ir tas vertibas, kuras tiek meklétas darbiniekos un kadi
darbinieki biis piemeérotakie un dos lielako pienesumu, turpinot biit motiveti ari
ilgtermina.

6. “Neapstridami, ka ja nepienem pareizos cilvékus - un nenotur tos - uznémums nav

spéjigs izveidot jaunu produktu, apmierinat klientu vajadzibas un spécinat biznesu.”
(Teilors un Sterns, 2009).

7. Strauji mainigaja musdienu pasaulé darba devéjs bieZi nepamana un aizmirst par
darbinieku ka vertibu - galveno uznémuma vertibu, jo darbinieks ir tas, kurs nes
pienesumu un ar savam idejam un darbu attista uznémumu. (Zeile, 1983).

8. Si briza situacija ir iespéja uznémumiem izveidot pievilcigu personalvadibas politiku,
atlases un motivésanas sistému, jo Sis ir periods, kad atmaksasies personalvadiba
iegulditie l1dzekli.

Pétijuma metodologija
Pirms intervijam un datu apstrades, tika veikta uznémumu analize. Uznémumi tika analizéti un
raksturoti atseviSki. Organizacijas raksturojuma ir aprakstita ta vésture, darbibas sféra un kada
darbinieku grupa tur strada. Péc tam sekoju interviju izstrade, datu iegiiSana - vaditaju
intervesana (tika intervéti divi 1.limena vaditaji), datu analize un to salidzinasana.

Pétijuma rezultati

Uznémuma SIA ,I” raksturojums

Tas ir vadosais modes pretu mazumtirdzniecibas zimols Baltijas valstis, kas sadarbojas ar
pazistamakajiem Eiropas un pasaules zimoliem. SIA "I” ir viens no galvenajiem modes
izplatitajiem visa pasaulé ar astoniem komercialiem formatiem. Uznémuma grupa apvieno
vairak neka simts uzpémumu, kas saistiti ar dazadam aktivitatém, kuras veido
tekstilizstradajumu projektésanas, razoSanas un izplatiSanas
uznémeéjdarbibu.(massimodutti.com)
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Arstniecibas organizacijas raksturojums

Ta ir daudzprofilu slimnica, kas sniedz pilna apjoma neatliekamo un planveida medicinisko
palidzibu, ka arl nodroSina pirms un péc diploma izglitibu, veic zinatniskus pétijjumus un
nodrosina jaunu arstniecibas metoZzu un tehnologiju aprobéSanu un ievieSanu Latvija.
(stradini.lv)

Apgiistot modernakas tehnologijas, sekojot jaunakajam tendencém un pakalpojuma kvalitates
prasibam, slimnica ir kKluvusi par lielako un modernako arstniecibas iestadi Latvija. Slimnicas
panakumu garants ir profesionali un motivéti darbinieki. ST ir vado$a daudzprofilu slimnica
Latvija, nodrosSinot arstniecibu un apriipi 26 medicinas nozareés. (stradini.lv)

Interviju analize

Pirma intervija
Kopsavilkuma intervijas rezultati parada to, ka $aja iestadeé nepastav vértibas un par to netiek
runats. Uzdevumu izpilde un pienakumi tiek sadaliti attiecigi péc izglitibas limena un pieredzes.

Lidz ar to var secinat, ka karjeras izaugsme Seit nav iespéjama bez attieciga diploma. Uznémums
nepiedavas risinajumu labklajibai ilgtermina, ja darbinieks vélésies aiziet prom no darba.

Otra intervija

Uznémuma ir izteiktas tas galvenas vértibas, péc kuram ari tiek atlasiti jaunie darbinieki. Darba
sadale norit atkariba no katra spéjam un to izaugsmei, kas ir butisks aspekts. Darbinieki tik
tieSam ir uznémuma vértiba un katrs no viniem ir svarigs.

Abu interviju atbilZu salidzinasana

Tika interveéti divi dazadu nozaru uznémumu vaditaji, kas savstarpéji nav saistiti, tiem kopigs ir
tikai amats. Cik atSkirigs ir to darbs, tikpat - ar1 atbildes. Vienigais, vaditaju atbildes daléji sakrit
ceturtaja jautajuma par to, vai darbinieki zina par uznémuma vértibam, — darbinieki tas parzina.
Atskiriba ir taja, ka arstniecibas iestade visi stradajoSie tas zina, tikmer SIA ,I” - dala darbinieku.

Abas organizacijas darbinieki ir svarigi, tikai katram tie ir citadi svarigi. Jebkura uznémuma bis
svarigi uzzinat, kadél darbinieks vélas pamest darbu. Seit ir atskiriba taja, ka viens (tirdzniecibas
joma) uznémums meéginas risinat radusos situaciju, kameér otrs (arstniecibas joma) nebis taja
ieinteresets.

Kopuma, interviju salidzinasana aiznéma visvairak laika no pétnieciskas dalas. Griti bija tapéc,
ka analizéjamas jomas nav neka kopiga, iznemot, darbs ar cilvekiem. Un to skatijums uz pasauli
ari ir atsSkirigs - vienam svarigi ir apgérbt cilvékus, tikmér otram riip to veseliba un gadas
cinities ari par vinu dzivibu.

Latvija palénam attistas nepiecieSamiba uznémumiem definét vinu misiju, viziju un stratégiju.
No intervijam nesaprotami Skiet, ka organizacija, kura to ir izdarijusi un publicéjusi, vaditaja
nezina parstavo$a uznémuma galvenas veértibas. Turpreti, otrai — tddu nav, tomér vaditdja zina,
kas tas ir un sp€j nosaukt. Nav skaidrs, kadél ir tada situacija izveidojusies, jo, lai to uzzinatu, ir
nepiecieSama dzilaka izpéte abos uznémumos.

Secinajumi un priekslikumi
Par uznémuma veértibam tiek maz runats.

Latvijas uznémumos pamazam sak ieviest vertibu pieeju personala vadiba.

Darba interviju laika ir vienlidz svariga gan izglitiba un pieredze, gan vértibas.

BN

Vértibu (uznémuma un darbinieku) nesakriSanas gadijuma nav iespéjams nodroSinat
labklajibu ilgtermina.

5. Darba pienakumi tiek sadaliti attiecigi péc darbinieku spéjam, nevis to vértibam.
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6. Lai veicinatu labklajibu ilgtermina, pienemot darba jaunus darbiniekus, nepieciesams tos
atlasit péc t3, vai sakrit to vértibas.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Massimo Dutti. Uznémumi. https://www.massimodutti.com/lv/company.html#/company/6

Paula Stradina kliniskas universitates slimnica. Par slimnicu. https://www.stradini.lv/lv/content/par-
slimnicu

Sandu, F., Axiology, Leadership and Management Ethics, VOL. IX, NO. 1 / JUNE 2017: 284-299, ISSN 2067-
3655, www.metajournal.org

Taylor, J. C,, Stern, G. M. The Trouble with HR: An Insider's Guide to Finding and Keeping the Best People,
20009.

Zeile, P., Vértibu pasaulé, 1983.
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Karina Lip$ane. MACIBU VAJADZIBU NOTEIKSANAS METOZU PILNVEIDE
VALSTS AKCIJU SABIEDRIBA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, karinalip78@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.paed., Mg.oec., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate:Pareizi noteikta macibu vajadzibu metode sniedz ieguldijumu organizacijas
attistiba. Petita valsts akciju sabiedriba ir organizacija ar lielu nodarbinato skaitu un dazadu profilu
specialistiem. Lidz ar to macibu vajadzibu metozu noteikSanai jabut rapigi planotai, un janem veéra
nodarbinato atskirigas specializacijas.

Pétijuma merkis:Teorétisko nostadnu par darbinieku attistibu un apmacibas veida noteikSanu izpéte,
analizét konkrétas organizacijas attistibas stratégiju pielietojumu praksé, veicot darbinieku aptauju un
analizejot intervijas ar vadibas limena darbiniekim. Attiecigi analizes rezultatiem izdarit secinajumus un
sniegt ieteikumus ka pilnveidot macibu vajadzibu noteikSanas metodes.

Pétijuma metodes:Pétijumatika izmantota kvantitativa metode - anketéSana, kvalitativa metode -
interveéSana, monografiska metode, iestades iekS€jo dokumentu analize, iestades SVID analize, sintéze, lai
iegltu secinajumus un priekslikumus.

Sasniegtie rezultati:Balstoties uz pétito literatiiru par macibu vajadzibu noteikS§anas metoZu procesiem,
veikto aptaujas un interviju analizi, tiek secinats, ka organizacija ir sakartoti procesi ka notiek attistibas
parrunas un kompetencu, darba izpildes noveértésana, tacu vaditaju limeni triikkst izpratnes par macibu
efektivitates novertésanu, kas mazina precizu macibu vajadzibu noteikSanu. Ir vairakas iespéjas ka
pilnveidot macibu noteikSanas metodes organizacija. Javérs uzmaniba komunikacijai starp vaditaju un
darbinieku, organizacijas stratégisko mérku izskaidro$anai, novértésanas rezultatu izmantosanai macibu
noteikSana. Pamats veiksmigai macibu metoZu izvélei ir rupigi izveidots katras strukiirvienibas/funkcijas
macibu un attistibas plans.

Atslégas vardi: macibu metodes; stratégija; attistiba; macibu novertésana; macibu metozu pilnveidosana.
Ievads

“Macibas ir sistematiska attieksmes, zinasanu, prasmju un uzvedibas pilnveidoSana, lai
apmacitais varétu atbilstoSi veikt uzdoto darbu. Macibu meérkis ir paaugstinat darbinieku
kompetenci un darba izpildes limeni, ka arl vinu izpratni par uznémuma darbibu un
stratégiskajiem meérkiem.” (L. R. Dombrovska, 2009 ). Organizacijai, nosakot skaidrus darbibas
virzienus, ir saprotams tas attistibas cels.

Autores izveléta pétijuma téma ir “Macibu vajadzibu noteikSanas metozu pilnveide valsts akciju
sabiedriba”. Pareizi noteikta macibu vajadzibu metode sniedz ieguldijumu organizacijas
attistiba. Pétita valsts akciju sabiedriba ir organizacija ar lielu nodarbinato skaitu un dazadu
profilu specialistiem. Lidz ar to macibu vajadzibu metoZu noteikSanai jabiit riipigi planotai, un
janem véra nodarbinato atSkirigas specializacijas.

Darba meérkis ir izpétit teorétiskas nostadnes par darbinieku attistibu un apmacibas veida
noteikSanu, analizét konkrétas organizacijas attistibas stratégiju pielietojumu praksé. Lai
sasniegtu izvirzito merki, darba autore noteica sekojoSus uzdevumus:

- veikt teorijas analizi atbilstoSi darba tematam un izklastit izpétes rezultatus;
- raksturot uznémumu un veikt personala vadibas SVID analizi;

- veikt interviju un darbinieku aptauju;
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- veikt darbinieku aptaujas un interviju ar dalas vaditajiem rezultatu analizi;
- sagatavot secinajumus atbilstoSi veiktajai izpétei;
- sagatavot priekSlikumus atbilstoSi secinatajam.

Pamatojoties uz izvirzitajiem uzdevumiem, darba autore izmantoja kvantitativo pétijuma metodi
- anketéSanu, kvalitativa pétijuma metodi - intervéSana, organizacijas iek$€jo dokumentu
analizi, organizacijas SVID analizi un teorijas analizi.

Personala macibu vajadzibu noteiks$anas teorétiskie aspekti

Lai varétu runat par personala macibu vajadzibu noteik$anu, ir jabit izpratnei ka organizacija
darbojas. Jasaprot, kas ir organizacija, un javeic tas analize.

Organizacijas darbibas pamata ir mérkis un izveidota stratégija nosaka ka lidz tam nonakt.
Tapéc biutiski veidot organizacijas funkcijas ta, lai tas varétu meérktiecigi sasniegt izvirzitos
uzdevumus. Stratégiska vadiba ir process, lai analizétu uznémuma Kkonkurétspéju, izstradatu
uznémuma stratégiskos mérkus un izstradatu ricibas planu un resursu (cilvéku, organizatorisko
un fizisko) pieskir$anu, kas palielinas $o mérku sasnieg$anas varbiitibu. Saja stratégiskaja pieeja
vajadzétu uzsvert cilvekresursu vadibu. Personala vaditajiem jabut apmacitiem, lai identificétu
konkurences problémas, ar kuram sabiedriba saskaras attieciba uz cilvékresursiem, un
stratégiski doma par to, ka reagét. (Noe u.c., 2008., 72.Ipp.) Cilvékresursu vadiba ir neatnemama
organizacijas stratégijas sastavdala. To uzsver ari L. R. Dombrovska, noradot, ka ta organizacijai
pievieno realu vertibu, ietekmé darbinieku uzvedibu, uznémuma darba efektivitati un rada
priekSnosacijumus veiksmigai konkurencei tirgus ekonomikas apstaklos.

Tatad, lai organizacija ietu attistibas celu, tai janem véra daudzi aspekti. Jasaprot, ka gan
konkurétspéjas, gan socialie faktori darbojas mijiedarbiba. Nenemot kadu no tiem veérj,
organizacija pastiprina iesp€jas zaudét konkurétspéju.

Savukart, personals ir uzskatams par organizacijas galveno resursu, kuru profesionalas
kompetences lauj istenot izvirzitos merkus. Lidz ar to var teikt, ka organizacija ir atkariga no
cilvekiem. Bez cilvékiem organizacija nevar pastaveét, un ta darbojas atkariba ka tas darbinieki
izprot organizacijas mérkus un, ka to vada organizacijas vaditaji. Ka M. Armstrongs norada:
“Visas nozareés organizaciju vadiba nodarbojas ar socialas atbildibas istenosanu un darbinieku
nodarbinatibas un attistibas iespéju nodroSinasanu.” (Armstrongs, 2016) Tapéc personala
politikai ir ipasSa nozime. Gan L. Zilite darba “Personala vadiba un socionika”, gan I. Voroncuka
darba “Personala vadiba” norada, ka personala politika ir atbildiga par ilgtermina programmu
darbinieku savstarpéjo attiecibu veidoSana. Tatad, no tas ir atkarigs, kada bis organizacijas
gaisotne, cik motivéti un ieintereséti organizacijas izvirzito mérku sasniegSana bus pasi
darbinieki, un, kada bis stratégija, lai panaktu motivaciju un vélmi attistities lidz ar organizaciju.
Attiecigi, tad no t3, kada ir organizacijas politika, veidojas personala stratégija.

Z. Senjikels (Senycel) darba “Cilvékresursu vadiba 21. gadsimta” (Managing the Human Resource
in the 21st century) raksta: “Cilvékresursu stratégiju var definét ka atvértu un sléptu
organizacijas darba kartibu, lai parvalditu savus darbiniekus un sasniegtu ilgtermina mérkus un
uzdevumus.” (Senjikels, 2009) No ta darba autore secina, ka stratégija ir ta, no kuras bis
atkarigs, kada biis organizacijas darbinieku attistibas politika. Pardomata personala stratégija
gan piesaista jaunus kvalificeétus specialistus, gan ari palidz noturét esoSos. Attiecigi ar1 I
ESenvalde norada, cik nozimiga un nepiecieSama loma organizacijas attistiba ir tiesi personala
stratégijai, jo tieSi ta ietekmé darbinieku uzvedibu un organizacijas efektivitati. Tapéc galvenas
funkcijas, kuras ir raksturigas personala stratégiskajai vadibai ir $adas:

- Jaunu motivacijas instrumentu izstrade;
- Cilveku resursu planosana un optimizacija;
- Lidzdaliba parmainu vadib3;
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- Personala atlase;
- Personala attistibas un novértésanas parrunas;
- Karjeras planosana. (I. ESenvalde, 2008., 19.1pp.)
[. Voroncuka darba “Personala vadiba” ir paradijusi tipiskakas personala stratégijas:
- Nodrosinat organizacijas vajadzibas péc izglitota personala tuvakajos piecos gados.

- Saglabat pietiekamu algu limeni, uzturét un motivét darbiniekus visos organizacijas
limenos..

- Panakt harmoniskas attiecibas starp vadibu un tai paklautajiem darbiniekiem.

- NodroSinat atbilstoSu raZoSanas instrumentu un iekartu pieejamibu, lai saglabatu un
uzlabotu darbinieku zinasanas un prasmes.

- NodroSinat piemérotu komunikaciju sisttmu starp vadibu un zemako Ilimenu
darbiniekiem.

- NodroSinat mehanismu, kas dod iespéju atrisinat problémas, kas rada darbinieku
mainibu. (I. Voroncuka, 2009)

Péc darba autores domam, personala stratégijas pamatdoma ir veidot tadu vidi, lai ta veicinatu
darbinieku lojalitati, iesaisti un produktivitati/efektivitati. Un viens no instrumentiem, kas tiek
izmantots stratégijas realizé$ana ir personala apmaciba un attistiba.

Miusdienu pasaulé notiek nepartraukta attistiba, kas ietekmé ar1 uznémejdarbibu. Tapéc svariga
nozime uzpémuma izaugsmé ir ieguldijums personala apmaciba, kurai jabit pardomati
izplanotai, nemot véra darbinieku specializaciju, to individualas 1pasibas, kompetences un
organizacijas stratégiskos meérkus.

L. R. Dombrovskagramata ,Cilvékresursu kapitala vadiba” macibu nodrosSinasanu ataino ka apli.
Tas nozimeé, ka process ir nepartraukts. Sakotnéji tiek analizéta macibu vajadzibu
nepiecieSamiba, tad tiek noteiktas macibu metodes un to ievieSana. Visbeidzot, tiek izvértéeti
ieviesto macibu rezultati un efektivitate. Tatad, ievieSot jaunas macibu metodes, jaanalizé
iepriekséjie rezultati.

Noteikt atbilstoSako macibu metodi organizacijai ir liels izaicindjums. Katrai no metodém ir
savas prieksrocibas, taCu svarigakais ir, lai noteiktas macibu metodes sniegtu atgriezenisko saiti.
Proti, lai darbinieks jauniegitas prasmes, pielietotu veicot amata pienakumus un veiksmigak
ietu uz izvirzitajiem amata un visas organizacijas méerkiem.

Teorija tiek runats, ka organizacija japielieto dazadas macibu metodes, lai spétu izprast, kura no
tam ir visveiksmigaka. L. R. Dombrovska raksta: “Lai izvelétos visatbilstosako macibu stilu, ir
jaatzist katra darbinieka individualitate un personiba”. (L.R. Dombrovska, 2009) Tas nozimé, ka
iespéjamas macibu metodes ir jaapliko no psihologiska aspekta, jo ne visiem cilvékiem der viens
noteikts apmacibu veids.

L .R. Dombrovska norada, ka, nosakot gan jauno, gan pasreizéjo darbinieku macibu vajadzibas,
var izmantot dazadus informacijas avotus:

- uznémeéjdarbibas stratégisko un operativo planu;

- struktirvienibu un darbinieku individualo planu izpildes analizi;

- darba izpildijuma, rezultatu un darbinieku kompetencu novértésanas protokolus;
- darbinieku anketé$anu un darbinieku novéros$anu;

- intervijas ar vaditajiem, personalu, iekSéjiem un aréjiem klientiem;

- kritisko momentu, kad darbinieka kompetences trilkums traucé uzdevuma
izpildi,analizi;
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- profesionalo prasmju testéSanu;
- cilvekreaursu auditu.

Savukart, I. ESenvalde lidzigi ka L. R. Dombrovska uzsver, ka macibu vajadzibu noteikSanas
procesu var iedalit tris posmos, kas savstarpéji saistiti un bieZi dal€ji saplist:

- organizacijas analize;
- darba uzdevumu analize;
- cilveku resursu analize.

M. Armstrongs uzsver, ka nepiecieSamibu péc macibam nosaka, analiz€jot starpibu starp to, ko
darbinieks zin un prot darit, un to, kas vinam biitu jasp€j un japrot izdarit. Péc $is analizes tad
var ari precizét, kadas macibas ir nepiecieSamas. Macibam vajadzétu bt saistitam ar attistibas
vajadzibu noteikSanu un apmierinasanu, lai cilveki varétu uznemties papildu pienakumus, apgit
jaunas prasmes, mainit darba prasibas vai izstradat virkni prasmju, lai veicinatu multiuzdevumu
izpildi. Labakas metodes, kuras var izmantot macibu noteikSanai, M. Armstrongs uzskaita $adas:
uznémeéjdarbibas un darbaspeka planu uzskaite, aptaujas, lomu analize, veiktsp€jas vadiba un
macibu novertéjums. (M. Armstrongs, 2016)

Kopuma, ir skaidrs, ka svarigi uznémeéjdarbibas planos noradit prasmju un kompetencu veidus,
kas var but nepiecieSami nakotné. Savukart, ar aptauju palidzibu var noteikt kopé&jo macibu
nepiecieSamibu. L. R. Dombrovska un I. ESenvalde uzsver, ka visefektivaka macibu noteikSanas
metode ir personala kompetences un darba rezultatu novertéSana, bet taja pasa laika nevar
izslégt ar1 citu macibu metoZu noteikSanas veidus.

M. Armstronga uzskaititajas macibu metodés paradas veiktsp€jas vadiba, kuras pamata ir
skaidra, vienkarsi definéta uznémuma virziba, kuras konteksta katrs no darbiniekiem zina - kas
un ka no vina tiek sagaidits. Komandu vadit3ji klast par atslégas pozicijam uzpémuma, kuru
attistibai un noturésanai Sodien ir izSkiroSa nozime. (M. Armstrongs, 2016) Veiktspéjas vadiba
var notikt jebkura laika, kad tas ir nepiecieSams. Un ta tiek uzskatita par miisdienas aizvien
nozimigaku macibu noteikSanas metodi, jo pielietojot to, darba procesa notiek nepartraukta
atgriezeniskas saites sniegSana.

Tatad, skaidrs, ka nav viena noteikta macibu vajadzibas noteikSanas metode. Nosakot tas, ir
janem daudz dazadi faktori, noteikti pievérsot uzmanibu ari psihologiskajiem aspektiem.

Kopuma nemot, macibu noteikSanas metodes nevar skatit atrauti no visas organizacijas
mérkiem un stratégijas. Tas ir komplicéts process, kuram nevar pieiet pavirsi. Skaidri nosprausti
meérki lauj organizacijai un tas darbiniekiem saprast, uz ko ir jatiecas. Organizacijas stratégija ir
ta, kas parada celu ka 11dz tam nonakt, un macibu plans un taja noteiktas macibu metodes ir dala
no $is stratégijas.

Analizéjot organizaciju, tas stratégiju, personala vadibas politiku, darba autore secina, ka ta ir
atbildigs darba devéjs, ar skaidri izteiktiem meérkiem, pardomatu personala vadibas politiku. Ta
veicina darbinieku izaugsmi un velmi sniegt atgriezenisko saiti. To norada organizacijas
stratégija 2017 - 2022 gadam noraditie personala vadibas virzieni:

- darbinieku iesaiste noliika veicinat izaugsmi, produktivitati un inovacijas;

- uz izcilibu veérstu prasmju un kompetencu vadiba un lideru veidoSana koncerna mérku
sasniegSanai;

- visaptveroSa dazadibas vadiba, panakot visu darbinieku pilnvértigu iesaisti un sp€jas
realizét savu potencialu neatkarigi no iespéjamiem ierobezojoSiem faktoriem;

- lidzsvarota motiveésanas sistéma, kas atbalsta izcilibu un lideribu.
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Organizacijas personala vadibas virzieni ir vérsti uz cilvékresursu attistibu. Tas nozimeé, ka
darbinieku macibam tiek pievérsta liela nozime, ka ari veidam ka tiek attistitas prasmes un
kompetences.

Organizacijas personala vadibas politika ir noteikti galvenie pamatprincipi:

- sociala atbildiba - tiek veidota un uzturéta droSa darba vide, vienlidzigi nodarbinatibas
noteikumi un attieksme pret visiem darbiniekiem;

- socialais dialogs ar darbiniekiem un to parstavjiem;

- kompetencu attistiba, daliSanas ar zinaSanam un zinasanu nodo$ana;

- iesaistiSanas un atbildiba par darba izpildi, lai nodrosinatu méerku sasniegSanu;
- atbalsts dazadibai, jaunam zinasanam un inovacijam;

- godigums un savstarpéja ciena darba devéja un darbinieku attiecibas - darba deveéjs un
darbinieki ir lIidzvertigi partneri, kas savas attiecibas veido, ievérojot vispargjus etikas
principus un nepielaujot intereSu konflikta situacijas.

Jau Sajos pamatprincipos ieziméjas veids ka organizacija tiek noteiktas nepiecieSamas macibu
metodes. Un viena no tam ir kompetencu novértésana. I. ESenvalde norada, ka kompetencu
noveértésana lauj noteikt svariguma pakapi tadam cilvekresursu vadibas funkcijam ka macibam,
personala atlasei, atalgojuma sistémai un karjeras planoSanai. (I. ESenvalde, 2009)

Kopuma nemot, organizacija nepastav viens vienots apmacibas un attistibas plans. Macibu
vajadzibas un metodes tiek noteiktas dazados procesos.

Nosakot metodes tam ir pieiets sistematiski, procesi ir riipigi planoti, izveértéjot organizacijas
meérkus, stratégiskos planus, personala politiku. Liela uzmaniba tiek veltita darbiniekiem, kuros
tiek saskatits potencials, taCu taja pasa laika tiek atbalstita visu darbinieku paSiniciativa saistiba
ar prasmju, profesionalo zinaSanu attistibu.

Pétijuma metodologija

Pétjjuma par macibu metoZu noteikSanu pilnveidosanu organizacija ietvaros, darba autore
izmantoja kvantitativo metodi - anketésanu. Tika aptaujati organizacijas darbinieki. Aptaujas
anketas jautajumi izveidoti atbilstoSi pétljuma témai, ar meérki noskaidrot organizacijas
darbinieku izpratni par macibu noteikS§anas metodém un to efektivitati. [zvertét to izpratni par
organizacijas attistibas stratégiju, par iespéjam pasattistities, un par attieksmi attieciba uz savu
ieguldijumu organizacija.

Aptauja tika veikta no 2018. gada 25. oktobra lidz 2018. gada 3. decembrim. Aptaujas anketa
tika izveidota elektroniski un izsitita organizacijas darbiniekiem. Anketas aizpilditas atbilstosi
prasibam un visas tika ieskaititas pétijuma rezultatu apkopsana. Respondenti bija vecuma no 22
- 65 gadiem, vidéjais vecums 41,8 gadi, no tiem 32 virieSi un 38 sievietes.

Otru metodi pétijuma ietvaros darba autore izvélejas strukturéto interviju. Intervijas mérkis
bija noskaidrot un analizét organizacijas vaditaju viedokli par darbinieku macibu
nepiecieSamibu, ka ari skatit un salidzinat atbildes vaditaju ietvara. Intervijas jautajumi tika
nosiutiti elektroniski. Intervijas sastavéja no deviniem jautajumiem. Intervijas dalibnieki parstav
dazadas struktiirvienibas un atbild par dazadam sféeram - razoSanu, IT tehnologijas un finanses.
Darba autore izvéléjusies apzinati Sis dazadas sféras, lai varétu labak izprast viedokli par
macibu vajadzibu noteik$anu organizacija kopuma.
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Pétijuma rezultati

Pirmie tris jautajumi tika uzdoti, lai sakotnéji raksturotu, cik liela méra tiek izskaidrota
organizacijas misija un stratégija un, vai tiek noteikta darbinieku mérktieciga darba organizacija
un mérku sasniegSana.

Atbildes liecina, ka darbiniekiem, uzsakot darba gaitas, nav pietiekami izskaidrota organizacijas
attistibas stratégija. Personala vadibas funkcijas darbiniekam un tieSajiem vaditajiem butu
japardoma shéma, javeido vienota sistétma ka jaunais darbinieks tiek iepazistinats ar
stratégiskajiem meérkiem. Japardoma vai ir noticis novértésanas process, beidzoties parbaudes
laikam, lai sniegtu viens otram atgriezenisko saiti un noskaidrotu nepiecieSamos uzlabojumus,
pieméram, jauno darbinieku seminara. Lai ar1 lielakajai dalai aptaujato darbinieku (96%) ir
skaidri amata meérki, jautajuma, vai amata meérki saskan ar veicamajiem pienakumiem paveras
cita aina - dalai darbinieku amata apraksta trikst precizs formuléjums, 15.7% aptaujato
uzskata, ka amata apraksta noraditie darba meérki tikai daléji atbilst veicamajiem darba
pienakumiem. Lielaka dala no Siem darbiniekiem organizacija nostradajusi mazak ka piecus vai
pilnus piecu gadus. Tas var liecinat par savstarpéjas komunikacijas nepietiekamibu starp tieSo
vaditaju un darbinieku. Biitu vélams padomat par saliedétibas pasakumiem, kuri palidz veicinat
piederibu komandai un vélmi $aja komanda investét. Janem véra, ka Sie darbinieki ir nakusi ar
savu ieprieks€ja darba pieredzi, un lidz ar to tiem var biit savadaks skatijums uz organizacijas
darbibu.

Noskaidrojot novértéSanas rezultatu izmantoSanu profesionalas apmacibas pilnveidei, tika
secinats, ka puse no aptaujatajiem darbiniekiem neizjut atgriezenisko saiti. Tas var liecinat par
to, ka darbinieku novértéSanai dala tieSo vaditaju pieiet tikai formali, vai arl vaditajam nav
skaidrs, ka iegiitos rezultatus izmantot darbinieku profesionalaja pilnveidoSana, un ka noteikt
pareizo macibu metodi. Ar1 apskatot atbildes respondentu vecuma griezuma, nevar izcelt vienu
atseviSku grupu, gan taja, kura atbildets “dalé&ji”, gan taja, kura “ja”, ir parstaveti dazada vecuma
darbinieki. Protams, janem véra ari pasa darbinieka iniciativa, cik pats darbinieks ir gatavs
ieguldit sava profesionalaja attistiba un pilnveidot savas kompetences, ka arl nevar izslegt
cilvecisko faktoru, kad vertétajam ar vertéjamo darbinieku nav izveidojusies savstarpéja
saskana. Tapéc nakamais jautajums ir par vaditaja ieinteresetibu personala attistiba. Lielaka
dala aptaujas dalibnieku (71%) uzskata, ka vaditajs ir ieintereséts. Apskatot atbildes “daleji”
vecuma griezuma, darba autore secinaja, ka respondentu vidéjais vecums ir 44,9 gadi. Tie ir
“X"paaudzes parstavji, kurus var raksturot ka skeptikus.

Sasaistot abus iepriek$éjos jautdjums, jasecina, ka no respondentiem, kuri jautdjuma par
noveértéSanu atbildéjusi negativi vai dal€ji, tikai aptuveni puse uzskata, ka tieSi vaditajs nav
ieintereséts darbinieku prasmju un zinasanu uzlaboSana. No ta var secinat, ka ir vairaki faktori,
kas var kavét noteikt atbilstoSaku macibu metodi darbiniekam.

Kompetenti, uz macisanos tendéti darbinieki miisdienu straujaja tehnologiju attistibas laikmeta
ir galvenais “trumpis” organizacija. Ja organizacija ir vérsta uz attistibu, macibam, tad tai ir
daudz lielakas iesp€jas noturéet augsti kvalificétus specialistus. Jautajuma par iespéju pilnveidot
savas profesionalas zinasanas un prasmes organizacija, respondenti 78,6% atbildéjusi pozitivi,
tikai viens respondents - negativi un 20% - daléji. Analizéjot abu péde€jo variantu atbilzu
rezultatus, darba autore secina, ka tie ir tie paSi respondenti, kas ir daléji apmierinati ar
noveértéSanas rezultatu izmantoSanu macibu noteikSanas pilnveidoSanai, un ar vaditaja
ieinteresétibu un dalibu personala attistiba. Tas nozimé, ka Sie darbinieki nav isti apmierinati ar
personala attistibas politiku organizacija kopuma.

Lai noskaidrotu darbinieku viedokli par macibu metozu noteikSanu organizacija, tika uzdots
jautajums, ka tiek noteiktas macibu metodes.

28



fieka

EKONOMIKAS UN KULTURAS

AUGSTSKOLA
60 58
20
40
30
20
10
- 5
- 2 2
o | I
Parrunajot macibu Nemot véra darba Nemot véra jaunus Veicol darbinieku aptauju Cits
nepiecieSamibu ar novértésanas darba pienakumus
tie3o vadntaju rezultatus
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1.attela redzams, ka organizacijas darbinieku macibu vajadzibas noteiksana visbiezak notiek
izmantojot ikgadéjas attistibas parrunas, kuras ieklaujas ar1 kompetentu novértésSana. Ari
teorija 81 macibu noteikSanas metode tiek uzskatita par vispilnigako.Taja pasa laik3,
respondenti norada uz citiem variantiem, no kuriem var secinat, ka organizacija ievéero teorija
pienemto principu, ka sekmigus rezultatus veido, realiz€jot daZadas macibu noteikSanas
metodes.

90%

81.4%

70%

50%

30%

1.4%

4.3% 2.9%
0% o
lespéjas ir atkarigas lespéjas ir atkarigas lespéjas ir atkarigas lespéjas ir atkarigas Cits
ne pasa iniciativas no tiesa vaditaja no personala vadibas no organizacijas
funkcijas finansialajam
iespéjam

2.att. Darbinieka iespéjas pilnveidot savas profesionalas zinasanas un prasmes, procentos. (Avots:
autores veidots)

Jautajuma (2. att.) par darbinieka iespéjam pilnveidot savas profesionalas zinasSanas un
prasmes, lielaka dala respondentu uzskata, ka iespéjas profesionali pilnveidoties ir atkarigas no
pasiniciativas. Kas zinama méra varetu biit ari riskanti, jo ne vienmeér darbinieka macibu vélmes
sakrit ar kompetencu pilnveidoSanu un organizacijas stratégiskajiem meérkiem.

Macibu noteikSanas ietvaros ir jaizverté ieprieks€jie macibu rezultati, tade] aptauja tika uzdots
jautdjums par iegito zinaSanu un prasmju pielietoSanu darba procesa. Analizéjot rezultatus,
darba autore secina, ka kopuma nemot, macibas respondentiem ir bijusas produktivas. Vairak
ka puse darbinieku jauniegiitas zinaSanas darba procesa pielieto vairak ka 50% apmeéra. Tas ir
organizacijas darbinieku personigais viedoklis, bet ka darbinieku macibas ietekme
organizacijas startégiskos mérkus, nav veikti attiecigi mérijumi.
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Viens no motivatoriem, kapéc darbinieks vélas pilnveidoties un ieguldit laiku kompeten¢u un
zinasanu paaugstinasana ir karjeras izaugsme. Tapéc tika uzdots jautajums par macibu ietekmi
uz karjeras attistibas. Vairak ka puse jeb 60% respondenti atbildéjusi pozitivi. Attiecigi Siem
darbiniekiem tika ltigts pamatot, kada veida ir veicinata karjeras attistiba. Popularakas atbildes
bija:

-Kompetencu paaugstinasana;

-legiitas zinasana deva iespéju iegiit amata paaugstinajumu;

-Jaunu zinasanu iegiiSana lauj saprotamak veikt uzdevumus, kuri pirms tam bijusi neskaidri;

-Algas paaugstinajums;

-Tiesa vaditaja augstaks novertéjums.

Tatad iegitas zinaSanas darbiniekiem liek justies parliecinatiem. Un tas lauj profesionali izaugt,
kas likumsakarigi lauj attistit karjeru.

Uz jautajumu, kads ir iemesls, kapéc macibas nav veicinajusas karjeras attistibu, darba autore
no iesniegtajam atbildém secina, ka darbiniekiem ir dazada attieksme, un raksturigakas no tam:

-Darbinieka paSiniciativas trikums;

-Macibas nav noteicosais faktors karjeras attistibai;

-Atseviskas macibu témas nav tieSa veida piemérojamas darba pienakumiem;
-Netiek nodrosinatas tadas macibas, kadas ir nepiecieSamas.

Dala no respondentiem norada, ka ne vienmér macibu meérkis ir karjeras attistiba, butiskakais ir
kompetencu paaugstinaSana. Kas var liecinat, par darbinieku pienémumiem, ka karjeras
izaugsme ir uzskatams tikai paaugstinajums amata. Te vaditajiem butu jaskaidro, ka ir
iespéjama horizontala karjera. Kur horizontala karjera tiek skaidrota arl ka process, kura
cilveks profesionali paaugstina savu kvalifikaciju, ka ar1 cel un nostiprina savu vértibu darba
tirgli. (Horizontala jeb laterala izaugsme, 2015) Darbiniekam ir iespéjas profesionali augt,
paplasinat savu pieredzi.

Savukart, atbildes, kura minéts, ka netiek nodrosinatas atbilstoSas macibas, liecina par
nepiemérotu macibu metozu pielietoSanu konkrétam darbiniekam. Tada gadijuma vajadzétu
pievérst lielaku uzmanibu darbinieku psihologiskajiem portretiem, un piemérot macibas, kas
tiem vairak atbilstu.

Apkopojot aptaujas rezultatus, darba autore secina, ka organizacija nav izveidots noteikts
process, ka tiek noteiktas macibu vajadzibas. Parsvara tiek nemtas véra attistibas parrunas,
kuru laika ir iespéjams ari parrunat macibu nepiecieSamibu. Rezultati arl liecina, ka
organizacijai bltu vairak japievérs uzmaniba savstarpéjai komunikacijai un iepazistinasanai ar
tas stratégiskajiem meérkiem.

Péc vaditaju interviju analizes var secinat, ka vaditajiem ir izpratne par macibu vajadzibu
noteikSanas nozimibu. Un norada, ka macibu vajadzibu noteikSanas metodes liela méra tiek
balstitas uz ikgadéjam attistibas parrunam. Tomeér tiek uzsveérts, cik liela nozime ir pasu
darbinieku iniciativai. Tas saskan ar darbinieku atbildém aptauja uz jautajumu par iespg&jam
profesionali pilnveidoties organizacija. Lielakais trikums, kas var mazinat organizacijas
efektivu darbibu, vaditajiem nav skaidra kartiba, ka tiek izvértéta darbinieku apmekléto macibu
efektivitate. Lidz ar to, ir liela varbiitiba, ka macibas nav sasniegusas vélamo rezultatu.

Secinajumi

1. Lai varétu runat par realiem ieguvumiem un pamatotam darbinieku apmacibam un attistiba
iegulditajam finansém, darbinieku macibas jauztver ka citiem biznesa procesiem lidzveértigu
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procesu organizacija, kur$ sakas ar skaidru macibu vajadzibu un meérku noteikSanu
atbilstosi organizacijas attistibas stratégijai.

2. Organizacijas Personala vadibas funkcija aptver personala teorija ietvertas sféras, kas ir
biitiskas organizacijas attistiba.

3. Personala attistibai ir atveléta nozimiga loma, uzsverot paSu darbinieku iesaisti un
organizacijas iesp€jas nodrosinat nepiecieSamas macibas.

4. Kompetenfu novértéSanas process organizacija notiek strukturéti. Kompetencu
novertésana tiek izmantotu kompetencu modeli.

5. Piesaistot vértétajus no darbinieka kolégu vidus, tiek maksimali samazinata subjektivisma
iespéjamiba. Lidz ar to, tas lauj precizak noteikt darbiniekam nepiecieSamas macibas.

6. Organizacijas darbiniekiem, uzsakot darba gaitas, nav pietiekami izskaidrota organizacijas
attistibas stratégija.

7. Organizacija dala darbinieku uzskata, ka amata paaugstinajums ir vienigais izaugsmes veids.

8. Organizacija ievéro teorija pienemto principu, ka sekmigus rezultatus veido, realiz€jot
dazadas macibu noteikSanas metodes.

9. Organizacija nav izveidots noteikts process, ka tiek noteiktas macibu vajadzibas.
10. Organizacijai butu vairak japievers uzmaniba savstarpéjai komunikacijai.

11. Organizacijas vaditaji, nosakot macibu vajadzibas, balstas uz ikgadéjam attistibas parrunam,
uzsverot pasu darbinieku iniciativu.

12. Organizacija ir sakartoti procesi ka notiek attistibas parrunas un kompetencu, darba
izpildes novértésana, tacu vaditaju limeni trikst izpratnes par macibu efektivitates
novertésanu, kas mazina precizu macibu vajadzibu noteikSanu.
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Aija Zilberte. PERSONALA MOTIVESANAS IESPEJU NOVERTESANA
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, ,Uznémeéjdarbiba”, “Mazo uznémumu ekonomika un organizacija”, zilberteaija@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija

Pétijuma aktualitate:Gadu gaita ir izstradats motivacijas teorijas, kuras uznémumi nem par pamatu
motivacijas sistémas izveido$ana. Motivacijas sistémas izveidosSana ir nepiecieSama, lai vaditaji spétu péc
iespéjas efektivak motivét savus darbiniekus, lai tie sasniegtu uznémuma izvirzitos merkus. Katrs
uznémums, kur§ ir ieintereséts veiksmigi stradat un ilgstoSi pastavet, butiska loma ir darbinieku
motivacijas procesam. Ja darbinieks uznémuma biis motivets, vinam noteikti biis cita attieksme pret
darbu, ka ari ieinteresétiba uznémuma attistiba. MotivéSana ir dinamisks process, Kkas, lietojot
psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un lidzeklus, sekmé darbinieku un uzpémuma
meérku sasniegSanu. (Ruperte, 2010., Ipp. 126) Motivéts darbinieks pienakumus veiks daudz kvalitativak
un ar lielaku atdevi, attiecigi - uznémuma biis daudz pozitivaka gaisotne un vide.

Petijuma merkis: izpétit motivéSanas teoréetiskas nostadnes un tas praksi tirdzniecibas uznémuma, lai
sagatavotu ieteikumus tas pilnveidei.

Darba uzdevumi:

1. Izpétit motivésanas teorijas.
Sniegt uznémuma visparigo raksturojumu un veikt SVID analizi.
Veikt uznémuma darbinieku anketéSanu un apkopot rezultatus.

[zvertét uznémuma darbinieku motivaciju, izmantojot sastaditas anketas.

o WD

Izanalizét darbinieku anketéSanas rezultatus.
6. Izstradat secindjumus un priekslikumus.

Pétijuma metodes: teorétiska izpéte (literatiiras un interneta izpéte), analizes metode (izanalizéjot
respondentu atbildes), SVID analize (uzpémuma izpéte), grafiska analize (no iegiitajam respondentu
atbildéet, attelot tas grafiski) un logiski konsultativa metode, un kvalitativo datu apstrades metodi
(secinajumi un priekslikumi).

Sasniegtie rezultati: Izvértéjot uznémumu péc SVID analizes, var secinat, ka uznémumam ir motivésanas
sistéma, bet ta nav pilniga. Lai uzlabtu motivésanas sistému, uznémumam nepiecieSams to papildinat ar
motivacijas faktoriem, pieméram, ka atbildibas paaugstinasanu, panakumu atziSanu. Ka ari var secinat, ka
vaditaji veic kvalitativi savu darbu un darbinieki jiutas finansiali novértéti. Uznémuma izstradata
motivacijas sistéma atbilst F. Hercberga motivacijas teorijai un ta vairak balstas uz higénas faktoriem.
Atslégas vardi: darbinieku motivacija; higiéniskie faktori; motivacijas faktori; motivacija; motivésanas
veidi; motivacijas teorijas.

Ievads

Pétijjuma nosaukums ir “Personala motivéSanas iespéju novértésana tirdzniecibas uznémuma”,
ta autore ir Aija Zilberte. Darba meérkis ir izpetit, lai izteiktu labako motivacijas sistému
personala motivéSanai.

Personala motivéSana ir Joti svariga loma jebkura uznémuma darbibas pamata. MotivésSana ir
dinamisks process, kurs, lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un
lidzeklus, sekmé darbinieku un uznémuma izvirzito meérku sasniegSanu. (Pikeringa,
2002.)Uznémumam ir svarigi panakt, lai darbinieks savu darbu daritu ar maksimalo atdevi,
tadejadi uzpémumam sasniedzot izvirzitos meérkus. Ar personala motivésanas politikas
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problemam saskaras katrs uznémums. “Organizaciju vaditajiem ir jaatrod droSas saites starp
personala motivéSanu un sekojoSu efektivu darbibu organizacijas laba, tada veida panakot
harmoniju starp individualajiem un organizacijas mérkiem.” (Pikeringa, 2002.)

Katram darbiniekam ir savi mérki, ko vin$ vélas sasniegt. Organizaciju vaditajiem izzinot savus
darbiniekus, var izstradat motivacijas sistému, kas motivétu darbinieku stradat péc iespéjas
efektivak. Tada veida, apmierinats ir darbinieks gan darba devéjs, jo katra puses sanem sev
vélamo.

Darba meérkis ir izpétit, lai izteiktu labako motivacijas sistému personala motivéSanai.
[zvirzita mérka sasniegSanai ir noteikti sadi uzdevumi:
1. Izpétit motivésanas teorijas.
Sniegt uznémuma visparigo raksturojumu un veikt SVID analizi.
Veikt uznémuma darbinieku anketéSanu un apkopot rezultatus.

[zvértet uznémuma darbinieku motivaciju, izmantojot sastaditas anketas.

;i W N

Izanalizet darbinieku anketésanas rezultatus.
6. lIzstradat secinajumus un priekslikumus.

Pétijjuma metodes, kuras tika izmantotas Darba sagatavoSana: teoréetiska izpéete (literattiras un
interneta izpéte), analizes metode (izanalizéjot respondentu atbildes), SVID analize (uznpémuma
izpéte), grafiska analize (no iegiitajam respondentu atbildét, attélot tas grafiski) un logiski
konsultativa metode, un kvalitativo datu apstrades metodi (secindjumi un priekslikumi).

Tiek pétita informacija par uznémumu laika posma no 2012. gada lidz 2018. gadam. Izstradajot
So darbu, ir izmantots pétama uznémuma darbinieku sniegta informacija par uznémuma
darbibu.

Motivacijas sistéema

Gadu gaita ir izstradats motivacijas teorijas, kuras uznémumi nem par pamatu motivacijas
sistémas izveidoSana. Motivacijas sistémas izveidoSana ir nepiecieSama, lai vaditaji spétu péc
iesp€jas efektivak motivet savus darbiniekus, lai tie sasniegtu uznémuma izvirzitos mérkus. Kas
tad ir motivacijas sistémas, motivacija un tas nepiecieSamiba? Kadas ir Hercberga un Adamsa
izstradatas teorijas? Vai §Im teorijam ir, kas kopigs ar miisdienu motivacijas sistemam?

Senak uzpémumu vadiba bija parliecinata, ka darbinieku vajadzibas var apmierinat ar trim
tradicionaliem lidzekliem - algas pielikumu, paaugstinasanu amata un nodrosSinatu darbu.
(Pikeringa, 2002., Ipp. 12) Si parlieciba uznémumu vaditajiem ir aizvien, manuprat. Sava veida ta
tas ir. Ikkatra no mums zemapzina ieks$gji ir ielikts vispirms partpéties par sevi, par saviem
vistuvakajiem (gimeni) un tikai tad par visiem citiem. Algas pielikums, paaugstinasana amata un
nodros$inatu darbu, ta ir ta drosiba ar ko varam pariipéties pasi par sevi un sev vistuvakajiem,
lidz bridim kad esam sev un vistuvakajiem nodrosinajusi visu.

Atalgojums, piemaksas un privilégijas ir efektivi lidzekli, kas lauj uznémuma personalu
komplektét no iespejami augstaka limena kandidatiem, tacu ar Siem lidzekliem neizdodas radit
ilgtermina motivaciju. Alga, papildienakumi, paaugstinaSana amata, labi darba apstakli un
uznémuma apmaksata apdro$inaSana - tas viss nodroSina darbiniekam gandarijumu un
apmierinatibu par savu darbavietu, tacu neiedvesmo uz ipasi izciliem sasniegumiem. (Pikeringa,
Personala vadiba, 2002, lpp. 12). Jau daudzus gadus atpakal] ir izstradatas daZzadas motivacijas
teorijas, pieméram, ka DZona Steisija Adams teorija, tiek dévéta ari ka taisniguma teorija un
Hercberga teorija un citas teorijas. No kuram tad aril ir veidotas motivacijas sistémas, un
ieviestas uznémumos. Protams, katrs uznémums motivacijas sistému pielago savu iespéju
robezas.
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Darbinieka motivacijas veicinaSana nav viegls uzdevums, jo $aja procesa nepastav standarta
risinajumi un katra konkréta situacija vaditajiem jaizvelas vispiemérotaka darbinieku
motivéSanas metode. Turklat, lai kada metode tiktu izmantota, ta sniegs pozitivu rezultatu tikai
tada gadijuma, ja vaditajs bis labi iepazinis savus darbiniekus, apzinajis vinu spéjas, izprasti
vélmes un nakotnes planus.

Cilveki spéj loti labi ari paSi sevi motivéet. Frederiks Hercbergs motivaciju ir salidzinajis ar
iekSéjo generatoru. Vin$ apgalvo, ka cilvékiem, kuriem ir iek$éjais generators, vini loti labi spéj
pasi sevi motivét. Sim apgalvojumam piekritu, jo pati sev esmu, liels, motivacijas devéja. Més
katrs esam tik atSkirigs un mums katram ir savi motivacijas faktori, kas mis motive, tacu mums
visiem ir pamatvajadzibas, ko lieliski Abrahams Maslovs ir nodefinéjis Maslova piramida kuras ir
janodroSina ar motivacijas sistéma, lai cik atskirigi meés katrs butu.

Frederika Hercberga teorija-Viena no pirmajam apmierinatibas ar darbu teorijam bija
Frederika Hercberga (Herzberg, 1959) divu faktoru teorija. 20. gs. 50 gados Hercberga vadita
pétnieku grupa aptaujaja 1685 stradajoSos dazadas nozareés, lidzot aprakstit gadijumus, kuros
péc darba veikSanas ir, jutusSies Joti, apmierinati, ka ari gadijumus, kad péc, sava, pienakumu,
izpildes vini ir jutu$ies Ipasi neapmierinati. Sis aptaujas rezultita Hercbergs izdalija divas
faktoru grupas - iekS€jos (panakumi darba, atziniba par paveikto darbu, atbildiba, izaugsmes
iesp€jas, darba saturs) un aréjos faktorus (darba alga, darba vietas saglabasanas garantija, darba
apstakli, savstarpéjas attiecibas darba vieta), skatit pielikumu Nr. 1. Pirmas grupas faktorus vins
nodéveja par ,motivéjosajiem” faktoriem, bet otras grupas - par ,higiéniskajiem” (Renge, 2007.,
Ipp. 34)

DZona Steisija Adamsa teorija - Psihologs DZons Steisijs Adamss savu Taisniguma teoriju
balstija uz vienlidzibu. Tas, cik centigi cilveks ir gatavs stradat, ir atkarigs no salidzinajuma ar
citu cilveku pulém. Darba némeéja priekSstats par apmainas taisnigumu veidojas dazadu faktoru
ietekmé, kas var but kolégi, gimene un citi ietekméjosi cilvéku grupu parstavji. Darba némeéjs
sniedz noteiktu ieguldijumu uznémuma3, kas ir vina iegltas un eso$as zinaSanas un iemanas.
Darba némejs neiegulda uznémuma tikai prasmes un zinaSanas, bet ari centibu, piles un
meérktiecibu. Pretl sanemot atalgojumu, kas ietver darba samaksu, dazadus materialus labumus
un prieksrocibas. (Renge, 2007., Ipp. 39)

Pétijuma metodologija

Veicot pétijumu, autore ir noskaidrojusi, ka uznémums ir vadosais mazumtirdzniecibas fransizes
tikls, kas visa Latvija nodroSina értu iespé&ju atri atjaunot energiju un sanemt ikdiena
visnepiecieSamakas preces un pakalpojumus. 249 tirdzniecibas vietds uznémums piedava
daudzveidigu svaigu un garsigu édienu klastu, atspirdzinoSus dzérienus un plasu jaunako preses
izdevumu izveéli. Latvija darbojas no 1997. gada. Un uznémumos, ieskaitot fransizes némeéjus,
strada vairak neka 650 darbinieki.

Veiksmiga uznémeéjdarbiba ir atkariga no vadibas spéjas organizet personala darbibu, stimulét
un motivét darbiniekus. Uznémuma ir pasam savs Personala attistibas un macibu centrs. Lai
nodroSinatu darbam nepiecieSamas zinaSanas, regulari notiek macibas jaunajiem veikalu
darbiniekiem, ka ari jaunajiem fransizes némeéjiem. Turklat tiek organizéti seminari un trenini,
lai uzlabotu darbinieku kvalifikaciju un veicinatu nepartrauktu attistibu.

Uznémuma ir sekojo$a motivacijas sistéma:
v" Procentuala piemaksa par noteiktu darijumu apjomu izpildi (darba plana izpildi);
v' Apmaksats ikgadéjs Ziemassvétku pasakums;
v' Apmaksats ikgadéjs sporta spélu pasakums;
v

Tiek rikoti konkursi uz konkrétu uznémuma produktu vai pakalpojumu, kur, sasniedzot
noteiktu punktu skaitu, balva sanem biletes uz kino, teatri vai naudas balvu.
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Augstak, minéta motivacijas sistéma balstas uz higiénas motivacijas faktoriem, péc Hercberga
teorijas, un ir aizmirsts par motivacijas faktoriem.

Lai izvertétu situaciju uznémuma no darbinieku viedokla, darba autore, ka galveno pétijuma
metodiku izmantoja anketéSanu. Sastadot anketas jautajumus, tika izmantota F. Hercberga
teorija. Aptaujas rezultatd planots atklat, kadi motivéSanas faktori ir uznémuma un vai
darbiniekus motivé uznémuma piedavata motivésanas politika.

Pétijuma rezultati

Darba pétnieciskaja dala tika iesaistiti 103 uznémuma darbinieki. Tas sastada 15.84 % no visa
uznémuma darbinieku kopskaita,no tiem sievietes ir 55% savukart viriesi ir 45%.darbinieki tika
sadaliti ¢etras vecuma grupas no 18 lidz 25 gadiem, no 26 lidz 30 gadiem, no 31 lidz 40 gadiem,
no 41 lidz 50 gadiem un no 51 gadiem un vairak. Lidz ar to péc iegiitajiem rezultatiem secinu, ka
uznémuma lielakoties strada jauniesi. Saja pétnieciskaja dala netika iesaistiti uznémuma valdes
loceklis, direktori, vaditaji un citi biroja darbinieki, jo pétijuma meérkis bija izzinat tiesi veikalu
darbinieku viedoklus uznémuma motivacijas jautajumos.

M [idz vienam gadam M no 1 idz 2 gadiem
Hno 2 Iidz 3 gadiem M no 3 idz 6 gadiem
M no 6 Iidz 10 gadiem ®™ vairak ka 10 gadus

7% 5%

9%

1.att. Darbinieku darba stazs uznémuma, % (Avots: darba autores sastadits)

Anketas ceturtaja jautajuma tika vaicats par to, cik ilgi darbinieks strada uzpémuma.1. attela ir
redzams, ka 28 % jeb 29 respondenti noradija, ka uznémuma strada lidz vienam gadam. 38 %
jeb 39 respondenti uznémuma strada no 1 lidz 2 gadiem. 13 % jeb 14 respondenti strada no 2
lidz 3 gadiem. 9 respondenti jeb 9% strada no 3 lidz 6 gadiem. No 6 lidz 10 gadiem strada 7% jeb
7 darbinieki un vairak ka 10 gadus strada 5 darbinieki jeb 5% no aptaujatajiem. Ta ka lielaka
dala no aptaujatajiem respondentiem uznémuma strada, lidz 2 gadiem liek spriest, ka Saja
uznémuma ir diezgan liela darbinieku rotacija. Nemot véra ari péc iepriekS iegitajiem
rezultatiem, var pamanit, ka uznémuma strada jauni cilveki, kuriem $1 ir pirma darba vieta vai
ar1 darbinieks macas un var savienot skolu ar darbu.
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Vairak ne Cits
neka ja
22%

2.att. Darbinieku apmierinatiba ar motivéSanas sistému darba vieta, % (Avots: darba autores sastadits)

Anketas piektaja jautajuma respondentiem bija jasniedz savs viedoklis par to vai vini ir
apmierinati ar motivéSanas sistému, kas tiek izmantota vinu uznémuma. 2. attela ir redzams, ka
11% respondentu ir atbildéjusi, ka apmierina motivéSanas sistéma uznémuma. Savukart 23%
procentiem vairak apmierina, neka neapmierina uznémuma motivéSanas sistéma, bet lielakajai
dalai motivéSanas sistéma pavisam neapmierina vai ari vairak neapmierina, neka apmierina. Ar
So var secinat, ka uznémuma pie motivésanas sistémas ir jastrada un ta ir japilnveido, jo vairak
ka pusei respondentiem motivéSanas sistéma darba vieta neapmierina.

Cits : 66
81

Publiski iztekta uzslava

Algas pielikums
Paaugstinajums darba = 10
Socialas garantijas...

Apmaksatas papildus brivienas
Piemaksa pie algas no...| 100

3.att . Faktori, kas motive darbinieku sasniegt labakus rezultatus (Avots: darba autores sastadits)

Attela Nr. 3 ir redzams, ka darbinieki viss vairak motivé piemaksas pie algas no sasniegtajiem
rezultatiem (100 respondentu atbildes), tad seko publiski izteikta uzslava ( 81 respondenta
atbildes). Savukart 66 respondenti ir atziméjusi, ka no noraditajam atbildém vinus motivé arl
citas lietas, kas nav noraditas, rikotie konkursi, apmaksats sporta spélu pasakums un kolektivais
darbs no uznémuma lielas vadibas. Var secinat, ka darbiniekiem ir svarigi sanemt atalgojumu
par sasniegtajiem rezultatiem. Ka arl publiski izteikta uzslava, tadejadi justies novertéti un
piederigi uzpémumam. Citiem ir svarigas izaugsmes iespéjas. 10 respondenti ir atzimé&jusi, ka
vinus motivé ari paaugstindjums darba. Siem darbiniekiem ir svarigas ari karjeras iespéjas.
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apmierina viss

Drosiba

Uznémuma darbibas politika
Darba alga

Personiga dzive

Attiecibas ar kolégiem

Nav prestiZs darbs

Darba apstakli

Attiecibas ar vadibu

4.att. Faktori, kuri neapmierina uznémuma darbiniekus (Avots: darba autores sastadits)

Attéla Nr. 4 ir redzams, ka tikai 10 darbiniekiem apmierina viss. Visvairak darbiniekus
neapmierina, ka Sis nav prestizs darbs, kas, autoresprat, ir visai interesanti, jo més katrs pats
izvélamies, kadu darbu straddjam. Tam seko attiecibas ar kolégiem, ko atziméjusi 41
respondenti, uznémuma darbibas politika neapmierina 39, darba alga 27, darba apstakli 23,
attiecibas ar vadibu 12, personigd dzive 3. Sie rezultati liek spriest, ka uznémuma ir
nepiecieSams organizét sapulces vai veikt parrunas ar darbiniekiem, lai uzlabotos attiecibas
starp vaditaju un darbinieku, un tas palidzétu ar1 darbiniekiem izprast uznémeéjdarbibas
politiku. Ka arT tas rastu iespéju darbiniekiem izteikt, kas vinu neapmierina un iespéjams rast
kompromisus.

Ka liecina aptaujas rezultati vairak ka puse, kas ir 64% jeb 66 respondenti, atzinusi, ka nav
pametusi darbu sliktas motivacijas dél. Savukart 36% jeb 37 respondenti darbu ir pametusi
sliktas motivacijas de]. Lidz ar to, kopuma balstoties no respondentu atbildém, uznémumos ir
motivacijas sistémas, kas ir pozitivi. Tikai, manuprat, uznémumiem motivacijas sistéma ir
japilnveido vai jamaina.

Vel péc aptaujas rezultatiem autore uzzinajusi, ka vairak ka treSdalai, 86% jeb 89 respondenti, ir
svarigi, ka izsaka uzslavu par labi padaritu darbu publiski. Tikai 14% jeb 14 respondentiem tas
nav svarigi. Seit pieradas Hercberga teorija, ka motivacijas faktori ir svarigi.67% jeb 69
respondentiem ir svarigi sanemt ari atzinibu no saviem kolégiem ne tikai no vaditajiem, bet 33%
tas nav svarigi. Péc autores domam, respondentiem, kuriem nav svarigi sanemt atzinibu no
saviem kolégiem, jo Sos cilvékus nemotivé atzinibas sanemsana no lidzcilvekiem. Lielakajai dalai
86% respondentiem ir ripes gan par savu reputaciju, gan par ienemamo stavokli. 14% par to
nav ripes. Lidz ar to varu secinat, ka Sie ir svarigi motivésanas faktori, kuri nepiecieSami cilvéku
spéju uzturésanai. Péc Hercberga teorijas motivacijas faktori darba ir svarigi. Higiénas faktori ir
dala, lai darbinieks biitu apmierinats ar savu darbu. Ja cilvekam visi higiénas faktori darba ir
garantéti, vin$ bis apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijumu un prieku,
nepiecieSams ari kads no motivétajiem.

Ikviens dodas uz darbu, lai par savu padarito darbu sanemtu atalgojumu un tada veida
nodrosSinot sev pamatvajadzibas. Ir svarigi, ka esam apmierinati ar savu atalgojumu. Sekmigi
izveidota atalgojumu sistéma ir loti svariga, jo no tas ir atkarigs darbinieku motivacijas un
lojalitates limenis. 74% jeb 76 respondenti ir apmierinati ar darba algu. Ta ka ta ir gandriz viena
tresdala no 103 aptaujatajiem respondentiem, jasecina, ka uznémums ir veiksmigi, izveidojusi
atalgojumu sistemu. 26% jeb 27 respondenti nav apmierinati ar sanemto atalgojumu. Gandriz
puse no aptaujatajiem saredz $aja uznémuma izaugsmes iespéjas, savukart lielaka dala tas
nesaredz vai arl uzskata, ka vinpiem vairs nav kur augt. Viens no motivacijas faktoriem ir
izaugsmes iespéjas uznémuma. Lidz ar to no respondentu sniegtaja atbildém jasecina, ka
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uznémuma vadibai blitu japievers Sim jautajumam uzmaniba, ja ir vélme darbinieka noturiba
ilgtermina.

Ta ka darba apstakli ir viens no faktoriem, kas ietekmé darbinieka apmierinatibu ar darbu un
motivaciju stradat labak, tad 78% jeb 80 respondenti ir apmierinati ar darba apstakliem
uznémuma. 22% jeb 23 respondenti nav. Rezultati liek spriest, ka uznémums rupéjas, lai
darbiniekam darba apstakli biitu labi.

Septinpadsmitaja anketas jautajuma tika jautats vai darbinieks ir apmierinats, ka strada Saja
uznémuma. 62% ir atbildejusi, ka ja savukart 38% né. Péc autores domam, lai katrs spétu ari
pats sevi motivét un ar pilnu atdevi stradat ir japatik uznémums, kura tu strada.

Secinajumi

1. Motivesana ir dinamisks process, kas stimulé darbiniekus efektivi stradat un sasniegt
uznémuma izvirzitus merkus. Veiksmigi izstradata motivéSanas sistéma sevl apvieno
augstus darba rezultatus un efektivu darba noveértésanas procesu

2. Liela nozime ir gan higiénas faktoriem, gan motivacijas faktoriem. Jebkur$ no Siem
faktoriem var motivét darbiniekus uz labakiem darba rezultatiem, un labakiem darba
apstakliem.

3. lIzvertejot uznémumu péc SVID analizes, var secinat, ka uznémumam ir motivésanas
sistéma, bet ta nav pilniga. Lai uzlabtu motivéSanas sistému, uznémumam nepiecieSams
to papildinat ar motivacijas faktoriem, pieméram, ka atbildibas paaugstinasanu,
panakumu atziSanu.

4. Anketa, kura sastadita uz F. Hercberga teorijas bazes, deva iespéju noveértet darbinieku
viedoklus uznémuma motivacijas jautajumos, lai izvirzitu priekslikumus motivéSanas
sistémas uzlaboSanai.

5. Péc anketas datiem, ar savu darbu ir apmierinati 62% respondenti, bet 12% no
aptaujatajiem darbiniekiem ir nav apmierinati ar saviem tieSajiem darba vaditajiem, var
secinat, ka vaditaji veic kvalitativi savu darbu.

6. Ar savu sanemto atalgojumu ir apmierinati 74%, tas nozimé, ka darbinieki jiitas
finansiali novérteti.

7. Uznémuma izstradata motivacijas sistéma atbilst Hercberga motivacijas teorijai un ta
vairak balstas uz higiénas faktoriem.

8. Uzpémuma ir iespéjams pilnveidot esoSo motivéSanas sistému, tapéc autore formule
attiecigus priekslikumus.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Pikeringa, P. (2002.). Personala vadiba. P. Pikeringa, Personala vadiba. Riga: SIA “Jana Rozes apgads”.

Renge, V. (2007.). Masdienu organizaciju psihologija. V. Renge, Miisdienu organizdciju psihologija.
Riga: Zvaigzne ABC.
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Inese Bekere. DARBINIEKU ADAPTACIJAS PRAKSE PUBLISKAJA BIBLIOTEKA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizacija un vadiba, beinese@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Darbinieku adaptacijas process bieZi ir nepietiekami noveértéts personala vadibas
process. Adaptacija procesa nozimigakais uzdevums ir panakt péc iespéjas atraku darbinieka integraciju
uznémuma. Lai to panaktu nepiecieSsams noskaidrot, vai darbinieki, kuri uzsakusi savas darba gaitas
konkrétaja iestadg, ir veiksmigi integréjusies un kadi faktori to ir veicinajusi vai varbut kavéjusi.

Petijuma merkis: Izpétit adaptacijas procesa teorétiskas nostadnes un uzzinat publiskas bibliotekas
darbinieku viedokli par adaptacijas praksi organizacija. Mérka izpildei izvirziti uzdevumi analizét
personala adaptacijas teorétiskas nostadnes un praktisko pieredzi publiskaja biblioteka, ieteikt
risinajumus adaptacijas procesu pilnveidei. Veiktaja pétijuma tika analizéti adaptacijas procesa teorétiskie
aspekti, raksturota publiska biblioteka, sagatavota iestades SVID analize un apskatits publiskaja biblioteka
notiekoSais darbinieku adaptacijas process.

Pétijuma metodes:PétijumamérkasasniegSanaitikaveiktsteoréetiskasliteratiirasapskats, anketéSana un
intervijas, sagatavota iestades SVID analize, veikta iegiito datu apkoposSana, analize un sintéze, ka ari datu
grafiska attélosana.

Sasniegtie rezultati:Pamatojoties uz veikto pétijumu, iestades darbinieku aptauju un vaditaju interviju
rezultatiem, tika secinats, ka konkretaja iestadé kopuma ir veiksmigs adaptacijas process, kuru
nepiecieSams pilnveidot. Ka priekslikumi tika izvirziti, ka iestades vadibai kopa ar nodalu vaditajiem
jaizstrada adaptacijas plans, lai jaunajiem darbiniekiem biitu vienkarsak izprast adaptacijas procesu un
iestades vadiba varétu sekot lidzi procesam, nepiecieSams veikt darbinieku aptaujas par adaptaciju,
tadejadi ieglstot iestadesdarbiniekuviedokli par to, kasnepiecieSams,
lainotiktuveiksmigsjaunodarbiniekuadaptacijas process.

Atslégas vardi: adaptacija; darbinieki; personalvadiba.
Ievads

Katram darbiniekam adaptacijas laiks var bit dazads, tas ne tikai atkarigs no amata, vai
apmacibas procesa, bet arl no ieprieks iegiitas darba pieredzes, iegiitas izglitibas un pat no
darbinieka komunikacijas prasmém. Mazsvarigs faktors nav ari kolektiva attieksme pret jauno
darbinieku, tade] sniegtais atbalsts var palidzét iejusties jaunaja darba vieta. Lidz ar iejusanos
kolektiva un pierasanu pie jaunajiem apstakliem jaunajam darbiniekam bis lielaka iespéja
pieradit sevi darba, pieradit savas spéjas, lai iegiitu pozitivu noveértéjumu gan no iestades
vadibas, gan ar1 kolégu puses.

Lai adaptacijas process iestadé noritétu péc iespéjas veiksmigak, iestades vadibai jaiepazistina
jaunais darbinieks ar iestades meérkiem, viziju, planiem un uzdevumiem, ka ari jaiepazistina ar
visas iestades darbu kopuma un ari pa nodalam, lai nepiecieSamibas gadijuma jaunais
darbinieks zinatu pie ka vai vismaz kada nodala vérsties péc nepiecieSama padoma vai
palidzibas. Nenoliedzami adaptacijas procesa veiksmes faktors ir ari sadarbiba - jasadarbojas
gan kolégiem, gan vadibai, jo Sis process aktuals ir jebkurai iestadei, kurai riip savi darbinieki un
protams darba rezultati.

Personala vadiSana ir pastavigs organizacijas vaditaja un padoto darbinieku saskarsmes un
mijiedarbibas process. S1 procesa laika starp vaditaju un darbiniekiem notiek gan savstarpéja
uztvere, gan informacijas apmaina un ari ietekmésSanas. Bez savstarpéjas komunikacijas nevar
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iztikt neviena vadiSanas funkcija, ta skar gan planoSanu, gan motivéSanu un organizéSanu un
kontroli, bez komunikacijas neiztikt ar1 adaptacijas procesa, jo organizacijas darbiniekiem
sadarbojoties un komunicéjot, organizacija spés realizét savus mérkus. Tatad, lai varétu notikt
meérktiecigs un pilnveértigs darbs ir nepiecieSama komunikacija.

Darba mérkis ir analizét personala adaptacijas teorétiskas nostadnes un praktisko pieredzi
publiskaja biblioteka, ka ari ieteikt risinajumus adaptacijas procesu pilnveidei, darba gaita
izpetit literatiras avotus un elektroniskos resursus par personala adaptaciju un sagatavot
parskatu par izpétes rezultatiem, raksturot publisko bibliotéku un adaptacijas procesu SVID
analizi un sagatavot aptaujas anketu, veikt darbinieku aptauju un analizét publisko bibliotéku
darbinieku anketéSanas rezultata iegito informaciju, ka arl sagatavot intervijas jautajumus,
veikt vaditaju intervijas un analizét interviju rezultata iegiito informaciju, veicot iegiito rezultatu
analizi, sagatavot secinajumus un priekslikumus.

Adaptacijas teorétiskas nostadnes

Cilvéku resursu vadiSana ir stratégiska un saskanota pieeja organizacijas visvértigako aktivu -
taja stradajoSo cilvéku - vadiSanai, kuri individuali vai Kkolektivi strada biznesa meérku
sasniegSanas laba (Armstrong2006). Cilvéku resursi ir ipass un nozimigas resursu veids, jo ta ir
cilveka fizisko un garigo resursu izmantoSana organizacijas mérku sasniegSanai. Butiba
organizicijas attistiba un izaugsme ir atkariga no ta ka tiek izmantoti cilvékresursi. ST iemesla
dél ir loti svarigi izvéleties atbilstoSus un kvalificétus darbiniekus un likt viniem stradat péc
iespéjas pilnveértigak un efektivak.

Adaptacija ir periods, kas visbiezik sakrit ar parbaudes terminu. Saja laika iespéjams novértét,
vai darbinieks principa biis spéjigs veikt darbu, vai sastradasies ar kolégiem un vai vispar
pienems uznémuma kultiru. Adaptacijas pasakumu kopums paredzets, lai:

a) Palidzétu darbiniekam iejusties jaunaja darba viet3;

b) lepazistinatu darbinieku ar uznémuma darba kartibu, vértibam un kultiiru;
c) lepazistinatu ar veicamajiem pienakumiem;

d) Iemacitu iztrikstosas pamatprasmes;

e) Palidzetu ieklauties komanda (Jauna darbinieka adaptacija).

Darbinieka apmacibai $aja perioda ir seviski svariga nozime un katram darbiniekam ir jaatrod
pareiza individuala pieeja. Visbiezak parbaudes laiks ir pietiekami ilgs 1-3 ménesi, lai noveértétu
darbinieku un izlemtu vai paturét vinu vai né. Adaptacijas mérkis ir saisinat pielagosanas un
iestrades periodu, péc iespéjas atrak izmantot darbinieka zinasanas un prasmes un palidzét
darbiniekiem but apmierinatiem ar izvéli (Forands, 2007). Tas meérkis ir palidzét visiem - gan
jaunajam darbiniekam, gan paSai iestadei. Adaptacijas galvenais uzdevums - péc iesp€jas isaks
pielagoSanas laiks, lai process biitu péc iespéjas 1saks, un jaunais darbinieks varétu atrak
ieklauties kolektiva un efektivak pilditu savus pienakumus.

Adaptacijas biutiba ir cilvéka atraka pielagoSanas apkartéjai videi, gan darba, gan socialai.
Cilvékam dzive nakas daudzkart adaptéties, mainot skolu, sporta nodarbibas, izveidojot gimeni,
mainot darbavietu (Forands 2007). Adaptacijas procesu piedzivo pilnigi visi, katram nakas
veida pielagoSanas ir adaptacija un adaptacijas mérkis ir péc iespéjas saisinat pielagoSanas laiku,
lai péc iesp€jas atrak varétu izmantot jauna darbinieka pieredzi, prasmes un zinasanas
organizacijas laba, tapéc tas ir nozimigs posms personala vadibas procesa. Lai Sis process butu
vertigaks, darbiniekam ir jasniedz visa informacija, kas nepiecieSama, lai vin$ organizacija
varétu darboties efektivi un ari justies érti.

Visbiezak adaptacijas process tiek apskatits tikai no jauna darbinieka viedokla puses, par
paréjiem darbiniekiem it ka tiek piemirsts, tomér tas ietekmé ari paréjos - jau esoSos
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darbiniekus. Eso$ajos darbiniekos jaunais kolégis var radit satraukumu un pat nepatiku, gan ka
potencialais konkurents, gan ka cilveks, kurs ir nezinams un nezina par to, ko no $i cilvéka var
sagaidit (Dombrovska, 2009).Jaunam darbiniekam ienakot jau eso$a kolektiva pieredzéjusie
kolégi var izjust piesardzibu, stresu un neuzticibu. Pétijuma autore piekrit ESenvaldei, ka
dazada vecuma cilveki ar atSkirigu dzives pieredzi uz viena un ta pasa veida parmainam reagés
dazadi (ESenvalde, 2007). Gados vecaki iespéjams gritak pielagosies jauniem apstakliem, bet
jaunaki darbinieki visu uztvers vieglak. Darba autore piekrit Dombrovskai, ka jauna darba un
jaunas vides radits satraukums, bailes no neveiksmigas adaptacijas un kolégu attieksmes parasti
ilgst vienu vai divus ménesus, péc tam jaunais darbinieks parasti sak justies drosak, vins jau spé€j
paredzeét lielako dalu ikdienas situaciju (Dombrovska, 2009). Katram darbiniekam nepiecieSams
savas laika posms, lai spétu adaptéties un stradat efektivi, tddeé] nevajadzétu samazinat
adaptacijas laiku jaunajiem darbiniekiem un vinu darbu vertét atrak ka péc parbaudes laika
beigam, jo mazinoties satraukumam par jaunajiem apstakliem un kolégiem, paaugstinasies
darba efektivitate.

Péc adaptacijas laika velams veikt parrunas, lai varétu noskaidrot, ka jaunais darbinieks noverté
adaptacijas procesu, kolégus un iestadi kopuma, vai ir piepildijusas darbinieka un arl uznémuma
vélmes, jo darba autore tapat ka Forands uzskata, ka adaptacijas laika beigas ir jafiksé un tas
gaita jaizruna speciali Sim mérkim veltita saruna, lai noskaidrotu ka piepildas darbinieka un
darba devéja velmes (Forands, 2007). Biitiski ir noskaidrot , kas jauno darbinieku satrauc vai
neapmierina, tapat vai ar vina darbu ir apmierinats iestades vaditajs un/vai tieSais priekSnieks.
Sadas sarunas palidz izrunat ari iespéjamas problémas un konfliktsituacijas un darbiniekam
rodas sajlita, ka par vinu riipéjas, 11dz ar to mazinas stresa limenis un rodas lielaka parlieciba par
saviem spéekiem.

Pétijuma metodologija

Lai noskaidrotu, kadas ir adaptacijas procesa izplatitakas problémas un to iesp€jamie risinajumi,
darba pétijumam ka peéetijuma metodes tika izmantotas: teoretiskas literatiiras apskats,
anketésana un intervija, SVID analize, ieglito datu apkopoS$ana, analize un sintéze, ka ari datu
grafiska attéloSana. Pétljuma veikSanai darba autore izveidoja aptauju ar 10 jautajumiem, kuru
aizpildija bibliotekas darbinieki, ka arl veiktas 2 intervijas - ar klientu nodalas vaditaju un
galveno bibliotekari. Aptauja piedalijas 14 bibliotékas darbinieki, kuru vidéjais vecums ir 46
gadi, un 100% no visiem respondentiem bija sievietes. Izglitibas limenis ir aptaujas dalibniekiem
ir dazads- magistra grads ir 14%, bakalaurs/augstaka profesionala -43%, nepabeigta augstaka
14%, bet cita izglitiba 29%. Tas nozimé to, ka iestadé var stradat darbinieki ar dazadiem
izglitibas limeniem.

Pétijuma rezultati

Darba “Darbinieku adaptacijas prakse publiskaja bibliotékd” meérkis ir izpétit adaptacijas
procesu teorétiskas nostadnes un uzzinat darbinieku viedokli par adaptacijas praksi
organizacija. Tika izvirziti uzdevumi analizét personala adaptacijas teorétiskas nostadnes un
praktisko pieredzi publiskaja biblioteka, ka rezultata ieteikt risindjumus adaptacijas procesu
pilnveidei. Lai noskaidrotu kadas ir stipras un vajas puses, iespéjas un draudi bibliotekas “X”
darbinieku adaptacijas procesa, tika veikta darbinieku adaptacijas procesu bibliotéka “X” SVID
analize. Ta tika veikta pamatojoties uz darba autores sagatavotas aptaujas un interviju
rezultatiem.
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Stipras puses Vajas puses

Profesionali darbinieki (parsvara ilggadéjie darbinieki) | Liela darbinieku mainiba

TieSo vaditaju (nodalas vaditaju) iesaistiSana jauna Profesionalas kvalifikacijas triokums
darbinieka adaptacijas procesa jaunajiem darbiniekiem

Jauno darbinieku iepazistina ar visu iestades darbu Iss adaptacijas laiks

Pirmaja sapulceé jaunais darbinieks tiek sveikts un Liels darba un informacijas apjoms jaapgust
iepazistinats ar visiem kolégiem isa laika

Apmacibas (darba drosiba, kursi, seminari, pieredzes Zems atalgojums

apmaina) visiem darbiniekiem L IV
pmaina) Profesionalas kvalifikacijas iegiiSanai

Kolégi palidz jaunajam darbiniekam iejusties kolektiva | nepiecieS$amo apmacibu trilkums

1.att. Darbinieku adaptacijas SVID analize (Avots: autora veidots péc aptaujas un intervijas
datiem)

Darba autores izveidoja darbinieku adaptacijas procesa SVID analizi (attéls 1.Darbinieku
adaptacijas SVID analize) par bibliotékas “X” darbinieku adaptaciju. Par vienu no stiprajam
bibliotekas pusém darba autore uzskata profesionalos darbiniekus, kolégus, kas parsvara ir
iestades ilggadigie darbinieki. Sie kolégi var palidzét apgiit darbam neiecieamas lietas, palidzét
iejusties kolektiva un sniegt nenovertéjamus padomus jaunajam darbiniekam adaptacijas
procesa laika. Tapat nozimiga ir darba droSiba - visiem darbiniekiem notiek teoretiskas
apmacibas darba droSiba - instruktazas, un ari praktiskas nodarbibas, tadam ka ugunsdzésibas
aparatu lietoSanas apgiiSana un evakuacijas parbaudém. Jaunajiem darbiniekiem darba drosibas
instruktaza un iepaziSanas ar citam instrukcijam notiek pirmaja darba diena. Pirmaja dien3,
ienakot kolektiva, jaunais darbinieks tiek sveikts ar ziediem un iepazistinats ar kolégiem, kas
satuvina un atvieglo iejusanos kolektiva. SveikSana pirmaja diena rada piederibas sajiitu un tas,
ka darbinieks tiek gaidits. Jaunajiem darbiniekiem ir nozimigi veidot attiecibas ar kolégiem jau
no pirmas dienas, tas atvieglo iejusanos darba vide.

Viena no nozimigakajam vajajam vietam bibliotékas “X” SVID analizeé ir liela kadru mainiba,
lielakoties maza atalgojuma dél, lai gan jaunie darbinieki stajoties darba tiek informéti par algas
apmeéru, péc kada laika vini pardoma un aiziet no darba. Vaja vieta ir 1ss adaptacijas laiks -
katram darbiniekam tas ir individuals, reizém darbinieks pamatus apgist paris dienas, bet citam
vajag vairakus ménesus. Liels darba un informacijas apjoms, kas jaapgist 1sa laika, ari ir vaja
vieta. Lai vieglak biitu adaptéties darba vieta jaunajam darbiniekam nepiecieSamas apmacibas,
kas ne vienmér ir iespéjamas lidzek]u trikuma dél, tadél nozimigas ir apmacibas pie kolégiem,
kas gan neaizstaj profesionalas apmacibas, bet tomeér ir ieguvums darbiniekam.

Iespéjas Draudi

Pasvaldibas atbalsts apmacibam jaunajiem Jauno darbinieku nespéja iejusties kolektiva

darbiniekiem Jauno darbinieku lénais darba temps

Pasvaldibas atbalsts —finans€juma palielinasana pirmajas darba dienas, neapmierinati klienti

bibliotekas darbinieku atalgojumam (kadru mainiba) Mazs atalgojums (liela kadru mainiba)

Jauno darbinieku iesaistiSanas dazadu profesionalo

o - Nepietiekams paSvaldibas finanséjums jauno
organizaciju darba

darbinieku profesionalajam apmacibam
Jauno darbinieku daliba seminaros, konferencés (ari
starptautiskas) pieredzes iegiiSanai, velak ar savu
darba pieredzi

Jauno specialistu nevéléSanas stradat mazas
pilsétas, laukos, aizbrauksana no valsts, kas
rada kvalificétu darbinieku trikumu

Jauno specialistu (pédéjo kursu studentu) piesaiste

2.att. Darbinieku adaptacijas SVID analize (Avots: autora veidots péc aptaujas un intervijas datiem)
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Ta ka bibliotékai nav finanséjuma apmacibam jaunajiem darbiniekiem, tad ta ir iespéja
pasvaldibai (2. att. Darbinieku adaptacijas SVID analize) atbalstit bibliotéku un tas darbiniekus,
tas atvieglotu arl jauno darbinieku adaptacijas laiku un darbu péc tam, ka arl paaugstinot
atalgojumu varétu samazinat kadru mainibu un piesaistit jaunos specialistus. Darba autore ka
labu adaptacijas procesa papildus iespéju saskata seminaru, konferencu apmekléjumus, lai
klausitos un iegiitu informaciju par darba specifiku, ka arijauno specialistu piesaiste varétu bt
atrisinajums kadru mainibai. Ka viens no draudiem adaptacijas procesam péc darba autores
domam ir jauna darbinieka nespéja integréties kolektiva - neizprasti darba pienakumi, nesp€ja
apgit darbam nepiecieSamos procesus vai kolektiva naidiga attieksme var biit par iemeslu
jaunajam darbiniekam aiziet no darba, tas nozimeé to, ka ari adaptacijas process netiek rapigi
vadits no darba audzinataja puses. Mazais atalgojums ir viens no lielakajiem draudiem -
darbinieki vienmér velas sanemt lielakas algas, ari jaunie darbinieki sakotnéji, ieglistot darbu,
liekas apmierinati ar algas apmeéru, bet ar laiku saprot, ka alga tomér ir maza, un pienem
léemumu par aizieSanu no darba. Runajot par kvalificéta darba spéka trikumu - jauno specialistu
neveélésanas stradat arpus lielam pilsétam, ka ar1 specialistu aizbrauksSana no valsts ir biitisks
drauds, jo tas rada kvalificeta darbaspéka trikumu un darba var tikt pienemti neatbilstosi
kandidati. NeatbilstoSu kandidatu apmaciba prasa lielus ieguldijumus gan no darbinieku puses-
apmacot jauno darbinieku, gan finansialus, siitot jauno kandidatu apmacibas, lidz ar to kavéjot
darbu un neiegistot praktisku pieredzi darba ar klientiem.

[zskatot darbinieku adaptacijas SVID analizi, darba autore secina, ka darbiniekiem ieguvumu ir
vairak neka draudu un vajas vietas. Uzlabojot vajas puses bibliotéka “X” iegiis kvalificetus
darbiniekus, kas atbildigi veiks savus pienakumus un biis apmierinati ar savu darba vietu.
NepiecieSams uzlabot adaptacijas procesu, kas kopuma biblioteka ir izstradats veiksmigs, bet to
biitu nepieciesams papildinat ar profesionalam apmacibam.

Publisko biblioteku darbinieku aptaujas un interviju rezultati analizeti, apkopoti un attéloti
grafiska veida.

Par mentora vai darbinieka palidzibu adaptacijas procesa priecatos ikviens darbinieks, tadél
aptauja tika jautats par mentora dalibu apmacibu procesa (3. att. Par mentora pieskirsanu).

Vai Jums tika pieskirts darbinieks/ mentors, kur§ rupgjas par to, lai Jus visu labak
apgiitu, iepazitu un iejustos kolektiva?

21% 7% i3

‘ 29%
Né
|
v Veicamos darbus apguvu pats konsultéjoties ar

43% kolégiem

3.att. Par mentora pieskirsanu, % (Avots: autora veidots péc aptaujas un intervijas jautajumiem)

Darba autore uzskata, ka jaunajiem darbiniekiem biitu nepiecieSams mentors, kurs palidz apgit
darbam nepiecie$amos procesus un ievaditu darba un kolektiva. Sads cilvéks biitu svarigs, tacu
aptauja parada, ka tads diemZzel nav bijis 43% aptaujato, jo vini savus pienakumus un darbu
apguvusi pasi konsultejoties ar kolégiem, tikai 7% respondentu bijis iedalits mentors, bet 29%
tada nebija vispar. 21% mentors bijis tikai uz 1su bridi, lai paraditu veicamos darbus, kas tomér
ir daudz pozitivak, jo vismaz ir zinams, pie ka vérsties ar jautajumiem un problémam. Péc darba
autores domam, jaunais darbinieks iegiitu daudz vairak pieredzes zina un aril iegitu lielaku
parliecibu par sevi, ja vinam biutu padomdevéjs un atbalsts jaunaja kolektiva. Intervija klientu
nodalas vaditaja atzina, ka iestadé adaptacijas process nav atkarigs no darbinieku spé&jam vai
zinaSanam, visbiezak tas ir apméram meénesi gars, bet paréjos 2 parbaudes laika ménesus
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darbinieks jau strada patstavigi. Pasai vinai tas bijis tik loti 1ss, un paSai bija daudz jaapgist, bet
bija iesp€ja sazinaties ar iepriek$€jo darbinieku, kur$ sniedza isas instrukcijas ka un ko labak
darit. Bet bibliotekare atzina, ka adaptacijas process liela méra atkarigs no ta uz kadu amatu
darbinieks pienemts darba, kads ir vina pasSa darba apgiiSanas temps un protams vélme
macities.Uz jautajumu par izstradato rokasgramatu iestade pilnigi visi 14 respondenti t.i. 100%
atbildéja, ka iestadé nav izstradatas rokasgramatas jaunajiem darbiniekiem. Rokasgramatas
izstrade ir darbietilpigs process, bet ievérojami atvieglo jauno darbinieku adaptaciju iestade.
Darba autore uzskata, ka rokasgramatas izstrade noteikti atmaksajas, lai atvieglotu darbinieku
iejusanos kolektiva, bet noteikti nepiecieSams arl mentors, jo rokasgramata nespés palidzét un
atbildét uz ikdienas jautdjumiem. Ari intervija abi bibliotékas darbinieki atzina, ka iestadé nav
izstradata rokasgramata adaptacijai, bet ir speciali izstradata veidlapa, kuru jaunais darbinieks
aizpilda apmekléjot taja noraditos darbiniekus, kuri katrs apmaca jauno darbinieku kada
konkréta joma. Ta pieméram, klientu nodalas vaditaja skaidro ar klientu apkalpoSanu saistitas
lietas, bet lietvedibas specialists skaidro kadi dokumenti nepiecieSami kadas konkrétas reizés un
izsniedz dokumentu paraugus.

Parrunas péc parbaudes laika ir nozimigs bridis, lai noskaidrotu gan pasa jauna darbinieka
domas par vina darba sniegumu, gan iestades vadibas lemumu paturét darbinieku vai né (4. att.
par parrunam péc parbaudes laika).

Vai parbaudes laikam beidzoties, notika saruna ar Jiisu tieSo vaditaju vai
iestades
vaditaju par Jisu iejuSanos un sniegumu uznémuma?

50% \

50%

0%
mJa ENé mDalgji

4. att. Par parrunam péc parbaudes laika, % (Avots: autor veidots péc aptaujas un intervijas
jautdjumiem)

Ka redzams péc 4.att. tieSi 50% aptaujato nebija sarunas ne ar tieSo vaditaju, ne ar iestades
vadibu, tapat ka otrai pusei 50% bija da]éjas sarunas par iejusanos un sniegumu bibliotéka. Péc
darba autores domam $adas sarunas biitu nepiecieSamas visiem jaunajiem darbiniekiem. Péc
sarunam ar vaditaju jaunajam darbiniekam rastos parlieciba, ka vins$ ir nozimigs darbinieks un
par vinu riapéjas. Sarunas par iejuSanos kolektiva un jauna darbinieka adaptacijas laika
sniegums bitiba biitu japarruna ne tikai péc parbaudes laika, bet gan vairakkart adaptacijas un
parbaudes laika perioda, lai gan vaditajam, gan pasa, jaunajam darbiniekam bitu skaidrs vai viss
notiek pareizi un tiek sasniegti nepiecieSamie rezultati, ka notiek adaptacijas process.
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Péc aptaujas rezultatiem var secinat, ka jautajuma par to, kas adaptacijas procesa radija griitibas
(5. att. Par grutibam darba vietd) var redzeét, ka visvairak gratibu sagadaja fakts, ka lidz galam
nebija izskaidroti darba pienakumi - 22%, kas atkal norada uz to, ka jaunajiem darbiniekiem
trikst mentora palidzibas un padoma.

Kas Jums adaptacijas procesa radija grotitbas? (ne vairak par 2 atbildem)

31.8%
30%
25% k
22.7%

20% 18.2%
15% 13.6% 13.6%
10%%

5%

0%

Liels darba apjoms Lidz galam neizskaidroti Mepieciefamo instrukciju Darbinieka, kas ievada Griafibu nebija

pirmajas darba dienas darba pienakumi apgusana (darba darba trikums
drosiba, ieksS&jie
darba kartTbas
noteikumi u.c.})

5. att. Par griutibam darba vieta, % (Avots: autora veidots péc aptaujas un intervija jautajumiem)

Ne vienmeér izpalidzigiem kolégiem ir laiks, lai palidzétu jaunajam darbiniekam apgut darba
pienakumus, bez tam tas nav Kolégu pienakums, bet gan tiesa vaditaja un iestades vaditaja
pienakums apmacit un izskaidrot darba pienakumus. 18%aptaujato atzina, ka viniem gritibas
sagadaja liels darba apjoms pirmajas darba dienas, nepiecieSamo instrukciju apgiiSana un
darbinieka, kas ievada darba trikums gritibas sagadaja 13% aptaujato darbinieku, bet 32%
atzina, ka viniem griitibu nebija. Katram darbiniekam nepiecieSams atskirigs adaptacijas laiks un
veids ka pierast un iejusties kolektiva un jaunaja darba. Gan liels darba apjoms, gan
nepiecieSamo instrukciju apgisSana var sagadat lielas gritibas jaunajiem darbiniekiem, jo vini
daudzas lietas vél nezin par dazadiem procesiem iestadé un kadas ir iesp&jamas ricibas kados
konkrétos gadijumos.

Uz jautajumu - Kas Jisuprat ir nepiecieSams, lai veiksmigi varétu uzsakt darbu jaunaja darba
vieta? bija iespéjamas 2 atbildes (6. att. par veiksmigu darba uzsakSanu) 14% aptaujato
atbildéja, ka atskaite no iepriekséja darbinieka vai apmacibas pie iepriekséja darbinieka biitu
bijusas noderigas, bet 10%, ka pieredze lidziga amata, apmacibas, kursi vai atbilstosa izglitiba
palidzetu darba jaunajam darbiniekam.

Kas Jasuprat ir nepiecieSams, lai veiksmigi var&tu uzsakt darbu jaunaja darba
vieta (ne vairak par 2 atbildém)

5 o% 4 2 9 (s}
40%

0,
300 | 14%  14%
10% -

o T il

o qﬁ@"
& &

@&N YVQ& ’\S‘)

N NG
Qe,\ Q‘Q@

6. att. Par veiksmigu darba uzsaksanu, % (Avots: autora veidots péc aptaujas un intervijas jautajumiem)
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Tacu vislielakais aptaujato skaits 42% atzist, ka darbinieks, kas ievada darba bitu visvairak
nepiecieSams, lai varétu veiksmigi uzsakt darbu jaunaja darba vieta. darba autore uzskata, ka
idealais variants butu, ja jaunajam darbiniekam biatu gan mentors, gan instrukcijas un
apmacibas no iepriek$éja darbinieka, tas loti atvieglotu darba uzsaksanas gaitas un visu
adaptacijas procesu, jo jaunajam darbiniekam buitu vieglak apgiit nepiecieSamas lietas. Bez tam
vin$ varétu jebkura nepiecieSama bridi izmantot atstatas instrukcijas. Ari intervija klientu
nodalas vaditaja atzina, ka nepiecieSams izveidot stingru un konkrétu programmu ka apmacit un
ko macit jaunajiem darbiniekiem, lai vini spétu atrak iejustos kolektiva un efektivak pilditu
savus pienakumus. Tacu, nepiecieSams arl uzlabot darbinieku atlases procesu, lai efektivak
spétu atlasiti piemérotus darbiniekus. Bet bibliotekare intervija atzist, ka nepiecieSama
programma apmacibai, lai jaunajiem darbiniekiem butu vienkarsak sakt stradat. Pec kada laika
noteikti japarbauda, ko darbinieks apguvis un jalemj par apmacibam.

Intervija nodalas vaditaja atzina, ka vienmeér var véleties labaku komunikaciju. Iestadé pienemts,
ka darbinieki ar saviem jautajumiem vai problémam, ko nevar atrisinat pasi, vérsas pie nodalas
vaditaja. Vajadzetu uzlabot iestades vadibas un darbinieku komunikaciju, tiesi jautajumos, kas
skar iestades darbu kopuma, ir jautajumi, kas tiek izlemti pasvaldibas limeni, bet darbiniekiem
par tiem nav informacijas. Bet vissliktaka komunikacija ir starp darbiniekiem, kas strada
kabinetos un Kklientu apkalpojoSajiem darbiniekiem. Bet otra intervija ar bibliotekari tika
noskaidrots, ka bibliotéka ar komunikaciju varéetu bit labak, jo jitami trikstot izsmelosas
informacijas par svarigiem procesiem iestadé. lestades vadiba informéjot par svarigam lietam,
bet tas notiekot novéloti. Starp darbiniekiem ari komunikacija varétu but labaka, jo bieZi vien
sava starpa visvairak komuniceé konkrétas nodalas darbinieki vai tie, kas strada kabinetos.

Kopuma péc aptauju un interviju rezultatu analizes, darba autore secina, ka adaptacijas process
bibliotéka “X” ir diezgan veiksmigs, bet tam nepiecieSami uzlabojumi, ka pieméram izstradata
rokasgramata vai vismaz izstradatas adaptacijas procesa vadlinijas péc kuram jaunie darbinieki
spés atrak un efektivak adaptéties jaunaja kolektiva. Tapat nepiecieSams uzlabot komunikaciju
iestade, ipasi vadibas un darbinieku starpa. Noteikti nepiecieSams rast iespéju samazinat kadru
mainibu-jaunajiem darbiniekiem japarada, kas ir vinu konkrétiem pienakumi, jo reizém viniem
skiet, ka bibliotekars tikai izsniedz gramatu un vina piendkumos nekas cits neietilpst, tapat
jarisina jautajums par algas palielinaSanu, tas protams ir atkarigs no pieskirta budzeta.

Secinajumi
1. Kopuma adaptacijas process iestadeé ir veiksmigs, bet ir jautajumi, ko vélams uzlabot.

2. Adaptacijas procesa bitiba ir saisinat jauna darbinieka pielagoSanas laiku jaunajai darba
videi, lai péc iespéjas 1saka laika posma iestade varétu pilniba izmantot jauna darbinieka
prasmes, zinaSanas un pieredzi.

3. Gan jaunais darbinieks pats, gan iestades vadiba ir atbildigi par adaptacijas procesa
veiksmigu norisi.

4. Piesaistot mentoru vai kadu atbildigo par jauna darbinieka adaptacijas procesu,
adaptacija notiek veiksmigak.

5. Mentora lomai nepiemeérots darbinieks adaptacijas procesu neveicina.

6. Jaunajam darbiniekam loti nozimiga ir pirma darba diena, jo tas ir laiks, kad veidojas
jauna darbinieka prieksstati par iestadi un kolégiem, ka ari kolégu attieksme un atbalsts.

7. Pareiza komunikacijai ir liela nozime jauna darbinieka adaptacijas laik3, jo ta var palidzéet
veiksmigak adapteties.

8. Adaptacijas procesa veiksmigai norisei ir svarigi uzturét atgriezenisko saiti ar jauno
darbinieku

9. lestades SVID analiz€ ir redzamas tas jomas, kas iestadei butu pilnveidojamas.
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No aptaujas rezultatiem var secinat, ka griitibas jaunajam darbiniekam sagada lielais
informacijas apjoms, kas nozimé, ka tam ir japievérS uzmaniba un japarskata visas
informacijas nepiecieSamiba.

Aptaujas noradits, ka kolegu palidziba jaunajiem darbiniekiem adaptacijas procesa ir
bitiska.

Péc interviju rezultitiem var secinat, ka adaptacijas procesa ir trikumi, kurus
nepiecieSams uzlabot.

Intervijas noradits, ka iestadé pastav liela kadru mainiba, kas saistita ar algas apméru un
darba pienakumu neizprasanu.

Intervija noradits, ka pirma darba diena jaunajam darbiniekam tiek organizeta laba
limeni.

Darbinieki intervijas norada, ka nepiecieSams sagatavot adaptacijas programmu
jaunajiem darbiniekiem.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Armstrong,M.A. (2006).Handbook of Human Resource Management Practice. London :

KoganPage.

Dombrovska L.R. (2009). Cilvekresursu kapitala vadiba. Teorija un prakse. Riga: Zvaigzne ABC.

ESenvalde I. (2007). Parmainu vadiba. Riga: Jana Rozes apgads.

Forands 1. (2007). Paligs personala specialistam. Riga: Latvijas izglitibas fonds.

Jauna darbinieka adaptacija. (2018). Elektroniskais resurss [skatits 22.03.2019.]Pieejams:
https://wellzone.lv/blogs/adaptacija/.
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Inta Samovic¢a. DARBA DEVEJU PRASIBAS PERSONALA SPECIALISTU
PROFESIJAI NEPIECIESAMAJAM PROFESIONALAJAM KOMPETENCEM UN
PRASMEM

Alberta koledZa, programma- lestdZu darba organizacija, samovica.inta@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Personala specialista darba pienakumi ir atkarigi no dazadiem aspektiem, uznémuma darbibas sféras, no
ta, cik liels ir uznémums, kura javeic darba pienakumi. Tas ietekmé to, cik daudz un dazadam Sim
personala vaditaja prasmém ir jabut. Témas aktualitati nosaka jaunas vésmas profesionalaja darbiba. To
ietekmé gan jaunu tehnologiju ienak$ana darba vidé, uznémuma klientu loka paplasinasanas arvalstis,
jaunas darbinieku paaudzes prasibas un ipatnibas. Pétijuma ietvaros centos noskaidrot realo situaciju
dazadas organizacijas. Vai izpratne par personala specidlistam nepiecieSamajam profesionalajam
kompetencém un prasmém atbilst profesijas standartam?

Pétijuma aktualitate: Témas aktualitati nosaka jaunas vésmas profesionalaja darbiba. To ietekmé gan
jaunu tehnologiju ienakSana darba vidé, uznémuma klientu loka paplasinasanas arvalstis, jaunas
darbinieku paaudzes prasibas un ipatnibas. Darbinieki ir viens no galvenajiem raditajiem kas atspogulo
organizacijas iekséjo vidi, tas vertibas un principus.

Petijuma merkis: pétijuma ietvaros centos noskaidrot realo situaciju dazadas organizacijas: vai izpratne
par personala specidlistam nepiecieSamajam profesionalajam kompetencém un prasmém atbilst
profesijas standartam?

Pétljuma metodes: Teorijas izpéte un analize, intervéSana, iegiito datu apstrade, iegiito datu analize,
sintéze.

Sasniegtie rezultati: Tika veikta izpéte par tému - darba devéju prasibas personala specialistu profesijai
nepiecieSamajam profesionalajam kompetencém un prasmém. Tika secinats, ka personala specialista
profesionalas kompetences un prasmes tiek pilniba izmantotas realaja darba vidé. Prasibas, kas ir
darbinieku amata apraksta, biezi parsniedz robezas, kas uzliek papildus pienakumus. Respondentu
atbildes rada parliecibu, ka 81 darba veicéji ir apmierinati ar savu profesijas un darba vietas izvéli.

Atslégas vardi: Kompetences; prasmes.
Ievads

Personala specialista darba pienakumi ir atkarigi no daZadiem aspektiem, pieméram, no
uznémuma darbibas sféras, no t3, cik liels ir uznémums, kura javeic darba pienakumi. Tas
ietekmeé to, cik daudz un dazadam S$im personala vaditaja prasmém ir jabut. Témas aktualitati
nosaka jaunas vésmas profesionalaja darbiba. To ietekmé gan jaunu tehnologiju ienaksana darba
vidé, uznémuma klientu loka paplasinasanas citas valstis, jaunas darbinieku paaudzes prasibas
un ipatnibas. Darbinieki ir viens no galvenajiem raditajiem, kas atspogulo organizacijas ieks€jo
vidi, tas vertibas un principus. Tadél organizacijam ir svarigi piemeklét zinoSus, spriest spéjigus
un kompetentus savas jomas specialistus, kuru vértibas sakristu ar uznémuma izvirzitajam
vértibam un principiem. Izpratne par personala specialista lomu miisdienu sabiedriba sak
attistities jauna gaisma - lauzot stereotipus par personala specialistu darbibas nepiecieSamibu
un lomu personala atlasé, ka ari ne tikai izpilditaja funkcijas veicéju, bet ari partneri kas tiek
iesaistits vadibas lémumu pienemsSana. Pétijuma ietvaros autore centas noskaidrot realo
situdciju dazadas organizacijas. Vai izpratne par personala specialistam nepiecieSamajam
profesionalajam kompetencém un prasmém atbilst profesijas standartam? Tika pétits personala
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specialista profesijas standarts. Mekléetas atbildes uz vairakiem jautajumiem: Kadas zinaSanas un
prasmes nepiecieSamas personala specialistiem? Kadas ir vaditaja kompetences?

Literaturas apskats

Kompetence ir cilvéka pamatraksturojums,kas atrodas célonsakaribas attiecibas ar efektivu un
izcilu darba sniegumu,balstitu uz noteiktiem kritérijiem.

- Pamatraksturojums nozimé to, ka kompetence ir dzila un noturiga cilvéka personibas
dala un péc tas var paredzét uzvedibu dazadas situacijas un amatos.

- Celonsakaribas attiecibas nozimé, ka kompetence izraisa vai paredz uzvedibu un darba
sniegumu.

- Uz Kkritérijiem balstits noziméka kompetence paredzkurs kaut ko veiks labi vai
slikti,piemérojot noteiktu Kritériju vai standartu.(Spensers L..Spensere S. 2011, 15.1pp)

Darba autore So definiciju izprot ka cilvékiem piemitosas ipasibas un zinasanas, kas var palidzét
darba sekmigakai un kvalitativakai veikSanai. Sm Ipasibam ir jabit liela méra saistitam ar katra
individa pamatvértibam, lai tas veiksmigi varétu savienot ar veicamajiem pienakumiem.

Kompetencu modelis piedava plasu klastu ar kompetencém, kas nepiecieSamas personala
specidlistam. Uzsvars tiek likts uz vadibas kompetencém, biznesa domaSanu, socialajam
kompetencém, savukart no funkciju viedokla, tiek novértétas tas spéjas un prasmes, kas ciesi ir
saistitas ar kandidatu atlasi un novertésanu, ka ari individualo spéju korekti un riapigi planot,
organizet savu darba laiku un uzdevumus. (Boitmane I., 2015)

Autore, pétot Sis minétas kompetences, var secinat par personala specialista amata nozimibu
uznémumos.Rodas izpratneka S§is specialitates parstavjlem ir japiemit visaptveroSam
zinaSanam,kas ir japilnveido visas dzives garuma,lai spétu tikt gala ar jauniem izaicinajumiem
darba veikSana.

Prasmes definicija: prasme ir strukturéta spéju komplekta kompleksas dinamikas formalizacija
(pamatzinasanas, ekspertize, sociala zinatiba (know-how), zinaSana ko darit, kultiiras un sociala
apzina, pieredzé balstitas zinaSanas), kas visas ir savestas kopa pilnigad un izmantojama veida
konkréeta konteksta. Prasme ir sociali atzits sadarbibas rezultats starp individu un vidi; citiem
vardiem, prasme ir darbiba atzita spéja. (Lazda A., 2017)

Péc autores domam prasmes veido gan iepriek$éja darba pieredze, gan iegita izglitiba, tas var
bit dazadas un pastav iespéja, ka cilvéki savas prasmes neapzinas un novérté parak zemu.
Personala specialista amats ir cieSi saistits ar sp&ju $is prasmes pamanit, noteikt vai tas atbilst
konkrétajam amatam, uz kuru potencialais darbinieks kandide.

Sociologija pastav divi jédzieni “hard skills” jeb “cietas prasmes” un “soft skills” jeb “mikstas
prasmes”.

» Cietas prasmes” (hard skills), kas vairak attiecas uz prasmi izmantot konkrétas
zinasanas un tehnologijas konkréta profesija. “Cietas prasmes” ir specifiskas un
iemacamas, ka arl tas var vieglak definét un noveértét, pieméram, rakstiSanas un
skaitiSanas prasmes, datorprasmes utt.

» ,Mikstas prasmes” (soft skills),jeb visparéjas, jebkura profesija noderigas prasmes ir
daudz grutak definéjamas un izméramas - tas ir komunikacijas sp€jas, valodas lietojums,
interakcija ar cilvekiem utt. (Vitena, 2013)

Autores skatijuma cietas prasmes ir prasmju kopums, kuru ir viegli noteikt. Tas ir apglstamas
un pilnveidojamas.

Daudz grutak nosakamas ir mikstas prasmes. Tas ir saistitas ar to, ka jus attiecaties pret citiem
cilvekiem un mijiedarbojaties ar tiem.
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Personala specialista profesijas standarta nosacijumi un noradijumi.
Profesionalas darbibas svarigakie pamatuzdevumi ir:
e personala lietvedibas kartoSana
e personala atlase
e darbinieku darba samaksas sistémas izveide
Profesionalas darbibas veikSanai nepiecieSamas profesionalas kompetences:

e Personala lietvedibas dokumentu sagatavoSana atbilstoSi normativajiem aktiem
personala dokumentacijas sagatavoSana arhivam saskana ar nomenklatiru.

e Personala informacijas regulara uzkrasana elektriska forma.

¢ Jaunu darbinieku atlase.

e Darba samaksas jeb atalgojuma motivéSanas sistémas izstrade.

e Sazina laba valsts valoda un svesSvalodu zinasanas.
Profesionalas darbibas pamatuzdevumu veiksanai nepiecieSamas prasmes:

e Darba tiesisko normativo aktu pielietoSana

Prast pielietot personala atlases metodes

Anketu sagatavoSana un anketéSanas veikSana

Prast risinat problémas

Prast izteikt savu viedokli

Darbs ar biroja tehniku un datorprogrammam
Profesionalas darbibas pamatuzdevumu veikSanai nepiecieSamas zinasanas:
Priek$stata liment:
¢ FinanSu gramatvedibas pamati
e Tirgzinibas pamati
e Sociologijas pamati

Jaizprot:

Cilveka psihologija

Organizacijas psihologija un vadibas pamati ka ari étika

Ekonomikas un satistikas pamati

Profesionalie termini valsts valoda un divas svesSvalodas
Japrot pielietot zinasanas:
e Personala vadiba un lietvediba
e Darba tiesiskajas attiecibas, socialajas tiesibas un darba aizsardzibas pamatos
o LietiSkaja saskarsmé un etiketé
e Valsts valoda laba limeni un divu svesvalodu zinasanas

(https://visc.gov.lv/profizglitiba/dokumenti/standarti/ps0096.pdf)
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Personalvadibas sistéma ir daudzpusiga un ieklauj vairakas apaks$sistémas:

- Personala lietvediba- pienemsSana; uzskaite; parvietoSana; atbrivoSana; atvalinajumi;
personala informéSana;

- Darba apstakli- darba organizacijas psihologiskie aspekti; darba ergonomika; vides
estétika; darba drosiba un aizsardziba; vides aizsardziba;

- Darba attiecibas- darbinieku un grupu attiecibu izpéte; vaditaju un darbinieku attiecibu
analize; darbinieku apmierinatiba un vértéjums; konfliktu un stresu veidojoSo faktoru
analize; darba kultiira; étikas normas;

- Uzpémuma organizatoriskas struktiras- eso$as stuktiiras izpéte; darbinieku un
struktiirvienibu savstarpéja saistiba un informaciju sakaru izveide;

- Sociala infrastruktira- fiziologisko vajadzibu apmierinasana (édinasana, atpita utt.);
dzivoklu jautajumi; kultiira; sports; veselibas apriipe; arpusdarba iestades (bérnu darzs,
skola, transports utt.)

- Tiesiskie aspekti- uznémuma normativie akti; darbinieku tiesiska izglitoSana; uznémuma
darbibas tiesiskais pamats;

- MotivéSana- darba apmaksas morala un materiala stimuléSana; lidzdaliba uznémuma
parvalde; karjeras iespéjas, izglitoSana;

- Personala planosana- personala vadibas stratégijas analize, planoSana; darba tirgus
izpéte; izglitoSana; rezerves veidoSana; perosnala adaptacija; novértésana. (Bokums Z.,
Forands 1., 2000, 5.1pp)

Personalvadibas specialistam japarzin vairakas apakSsistémas, un jaspéj veikt vairakus
uzdevumus ka pieméram, personala planosana un motivésana, japarzin dazadi likumi un
normativie akti, jabut kompetentam darba attiecibas, socialajd joma. Personalvadibas
specialistam japarzin uznémuma organizatoriska lietas, ka ari personala lietvediba.

Personala vadiba ir uznémuma neatnemama dala, kas tieSi saistita ar darbiniekiem un to
attiecibam uznémuma. Personala meérkis ir kopa ar uznémuma vadibu radit un attistit tadas
personala vadibas procediiras un sistémas, kas sekmétu personala apmierinatibu, izaugsmi un
kopiga darba efektivitati. So procediiru un sistému radi$anas un ievie$anas procesa personala
vaditajs, tapat ka jebkurs no tieSiem vaditajiem, izmanto minétas vadibas funkcijas un piemeéro
zinamu, sev piemitosu vadibas stilu darbinieku motivéSanai. (ESenvalde 1.2008)

Personala vadibas specialistam ir loti nozimiga loma uznémuma. Tas sadarbiba ar vaditaju
sekmé uznémuma produktivitati un attistita nakotnes izaugsmes potencialu.

Kas ietekmeé personala vadibas funkciju izpildi?
1. 1.Sabiedriba un apkarteja vide

2.Politika un tas diktats

3.Konkurenti

4 Klienti

5.Akcionari

6.Ekonomika

7.Demografiskie un darbaspéeka raditaji

© N ok W N

8.Tehnologijas
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Personala specialistiem vélama atbilstosa izglitiba vadibas, ekonomikas vai ari psihologijas
jomas. (Voroncuka I. 2003., 57-59.1pp)

Stradajot uznémuma par personala vadibas specialistu nemitigi japilnveidojas gan profesionali,
gan ari cilveciski.

Personala specialisti jitas vajadzigija viniem ir Sefiba un iedro$inajums no organizacijas
augstakas vadibas, ja organizacija pastav pieprasijums péc darbiniekiem,ja ir pilnvértiga darba
likumdoSana,ja funkcijas vada personala nodalas vaditajs,kuram ir izpratne par organizaciju
kopuma. ESenvalde 1.(2008)

Darba autore uzskata, ka jebkurs no Siem kritérijiem ir aktuals profesionalas darbibas veiksanai.
Ieteikumi ka kliit pat labu un sekmigu personala vadibas specialistu

M. Armstronga (1999) apkopotie ieteikumi, ka klat par labu un sekmigu personala vadibas
specialistu.

¢ Darbojieties saskana ar organizacijas stratégiju, respektéjiet augstaka limena vadibas un
akcionaru izvirzitos darba mérkus un uzdevumus.

e Parliecinieties, ka izstradatas procediiras un visi jaunievedumi gan atbilst pamatbiznesa
vajadzibam, gan arl sekmé personala attistibas motivaciju, nevis rada vienu jaunu lieku
birokratisku pasakumu cela uz merku sasniegSanu.

e Izprotiet, kas veido organizacijas kultiras pamatveértibas, kadi ir darbinieku iemilotie
rituali, kuri ir popularakie darbinieki, un izmantojiet So informaciju parmainu ieviesanai
un uzturéesanai.

¢ Respektéjiet dazadas situacijas un personala vajadzibas, sekmeéjiet So vajadzibu
apmierinasanu finansialo, laika un tehnologisko resursu noteiktajas robezas.

e Labiizprotiet un apgustiet personala vadibas instrumentus un metodes.

e Atbalstiet tas vertibas, kas sekmé vélamo wuzvedibu un parmainu drizaku
nostiprinasanos, pieméram, elastibu, kreativitati, iecietibu.

o Esiet orientéts uz biznesa izpratni un atbilstoSu personala vadibas instrumentu
piedavasanu, kas sekmétu kompanijas nostiprinasanos tirgi-ta var but pardoSanas un
klientu apkalpoSanas prasmju maciSana darbiniekiem, vadibas prasmju piedavasana
vaditajiem, jaunu, nemonetaro motivacijas instrumentu izstrade un tamlidzigi.

¢ lesaistieties dazadas vadibas aktivitatés, pasi piedavajot savu palidzibu un padomu,
negaidiet, kad pie jums naks tieSie vaditaji un darbinieki, ta reize var ilgi nepienakt, 1pasi,
ja kompanija nav labas personala vadibas prakses tradiciju.

¢ Veidojiet sadarbibu un sakarus- piedalieties arl neformalajos personala pasakumos,
iesaistieties sarunas un giistiet informaciju, nevienu neaprunajot un netenkojot, $adi jis
sanemsiet vértigu informaciju par darbinieku mikstajam kompetencém, attieksmi pret
darba devéju un kolégiem, ka ari par organizacijas kultiiras galvenajam vértibam.

e Saudzigi un delikati izsakiet jebkura veida novertéjumu, 1pasi kritiku, jisu nostaja jau
tapat tiek uztverta ar zinamu piesardzibu, lieki nesaasiniet darbinieku uzmanibu, esiet
taktisks un neuzbazigs verteétajs.

¢ Nekas ta nesparno un neiedvesmo ka veiksme - kultivéjiet veiksmi kompanija, 1pasi
motivéjot labakos darbiniekus un pastiprinati komunic€jot par pozitiviem jaunumiem.

e Parliecinosi un kvalitativi istenojiet visas savas aktivitates- jisu darba rezultats tiesi
ietekmé daudzus cilvékus, jums jadarbojas precizi saskana ar vadibas komandu un tikai
péc ripigas parliecinaSanas, ka tieSi Sis solis biis istais un pareizais, pieméram, kada
darbinieka atlaiSana vai atalgojuma parskatiSana kadai amatu grupai.
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e Esiet realists, pienemiet ikdienu tadu kada ta ir - logika, veselais saprats un secigums
darbiba sniedz droSus un parbauditus rezultatus, lai arl emocijas virmo un apkartéjo
uzvediba Skiet sakapinata un dzives situacijai neatbilstosa.

e Visas idejas par jaunievedumu vai izmainu nepiecieSamibu vispirms prezentéjiet vadibai
un, tikai sanemot vadibas atbalstu, varat tas sakt istenot prakse, iesaistot tieSi tos
darbiniekus, uz kuriem Sie jaunievedumi vistiesak attieksies.

+ Konsultéjiet un atbalstiet darbiniekus, Jaujot vinu talantam, vinu spéjam un vinu darba
rezultatiem spidét.

* Nemitigi pilnveidojiet sevi gan profesionali, gan cilveciski, juisu darbs ir loti izsme]oss un
iztukSojoss. (Armstrongs M. (1999), (ESenvalde 1. 2004, 29.1pp).

Autors iesaka, lai klatu par labu un sekmigu personala vadibas specialistu labi jaizprot un
jaapgist personala vadibas instrumentus un metodes, darba jastrada ievérojot organizacijas
darba mérkus un uzdevumus. Personala specialistam jabtt realam un parliecino$am, lai ari kada
situacija notiktu.

Personala vadibas specialistam paSam japiedava sava palidziba un padoms, jo gaidot kad to daris
kads cits, ta reize var nepienakt. levieSot kadus jaunievedumus uznémuma japarliecinas, ka tie
visi atbilst biznesa vajadzibam un sekmés personala attistibas motivaciju. Jebkada veida
novertéjumu un kritiku jaizsaka saudzigi un delikati, savukart veiksmi un motivaciju darbinieku
vidu ir jakultive.

Pétijuma metodologija
Merkis- pétijuma ietvaros autore centas noskaidrot realo situaciju dazadas organizacijas par

darba devéju prasibam personala specialista profesijai nepiecieSamajam profesionalajam
kompetencém un prasmém (profesijas standarta atbilstibu darba devéju prasibam)

Uzdevumi- Izmantojot teorijas analizi un anketéSanu, noskaidrot darba devéju prasibas
personala specialistu profesijai nepiecieSamajam profesionalajam kompetencém un prasmém
(profesijas standarta atbilstiba darba devéju prasibam)

Pétjjuma meérkgrupas apraksts- Interveti tika dazadu profesiju specialisti, kuru tieSie darba
pienakumi ir saistiti ar personala specialista pienakumiem.

Pétijuma ietvaros tika veikts:
e Teorijas izpéte un analize
e IntervéSana

Interveti tika daZadu profesiju specialisti, kuru tieSie darba pienakumi ir saistiti ar personala
specialista pienakumiem. Planotas bija kopuma 8 intervijas, bet izdevas veikt tikai 6 no tam.
Interveti tika respondenti no 30 lidz 50 gadu vecumam.

o legiito datu apstrade
e legiito datu analize
o Sintéze, lai iegiitu secinajumus

Projekta témas teorétiskas atzinas- Veicot teorijas analizi esejas tapSanas laika autore guva
priekSstatu par personala specialista darba nostadném. Autore piekrit amata apraksta
ieklautajam nepiecieSamajam zinasanam, kuras guva apstiprinajumu veikta pétijuma laika.

Petijuma rezultati
Lielaka dala respondentu ir ieguvusi augstako izglitibu, ar kuras palidzibu spé€j veikt

nepiecieSamos darba piendakumus. Pildot lidzigas funkciju, amata pienakumi katra nozaré
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atSkiras. Respondentu darba pieredze konkrétajos uznémumos ir ilglaiciga, kas liecina lojalitati
savai darba vietai. Attiecigo izglitibu ir ieguvusi 4 no 6 intervétajiem. Tikai 1 no respondentiem
turpina celt savu kvalifikaciju.

Katras profesijas parstavja darba pienakumi sakrit ar konkréto amata aprakstu, tie ir ciesi
saistiti ar personala specialistu profesijai nepiecieSmajam profesionalajam kompetencém un
prasmém. Neapmierinatibu izraisosie faktori katram no aptaujatajiem ir individuali. Normativos
aktus amata ietvaros parzin gandriz visi aptaujatie, bet par izmainam likumos nav informeéti.
Profesijas standarta atbilstibu ienemamajam amatam atzist tikai 50% no darbiniekiem. Péc
respondentu domam galvenas prasmes ir atbildibas sajiita, komunikabilitate, rakstura stingriba.
Atbildibas sajiita tiek minéta ari ka viena no kompetencém, otru uzsverot lojalitati. Domas dalas
jautajuma par darba devéju sadarbibu ar padotajiem, minot, ka darbinieki netiek iesaistiti
lemumu pienemsana.

Secinajumi
1. Personala specialista profesionalas kompetences un prasmes tiek pilniba

izmantotas darba vide.

2. Prasibas, kas ir darbinieku amata apraksta, biezi parsniedz personala specialista
profesijas standarta robezas, un darda devéjs uzliek papildus pienakumus
darbiniekiem.

3. Sidarba veicéji ir apmierinati ar savu profesijas un darba vietas izvéli.
Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts
Armstrong M., Taylor S.( 2014.) Human Resources & Personnel Management. Kogan Page Publishers ,

Business & Economics.

Boitmane . (2015) Kddas kompetences nepiecieSamas persondla specidlistam? Publicéts pie: I-Work

jaunumi, Raksti un publikacijas http://www.i-work.lv/personala-specialista-kompetences/

Bokums Z., Forands L. (2000). Personalvadibas rokasgramata. Izdevéjs-Riga, Kamene.
ESenvalde 1. (2004). Personala praktiska vadiba. 1zdevnieciba Merkirijs lat.
ESenvalde I. (2008). Personala vadibas musdienu metodes. 1zdevnieciba Merkiirijs lat.

Lazda A.(2017) Prasmes un ka tas saprast. https://ec.europa.eu/epale/lv/blog/skills-and-how-
understand-them
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https://visc.gov.lv/profizglitiba/dokumenti/standarti/ps0096.pdf

Profesionalas  izglitthas un  nodarbindtibas  trispuséjas sadarbibas  apakspadomes  (2009)
https://visc.gov.lv/profizglitiba/dokumenti/standarti/ps0096.pdf

Spensers L. Spensere S. (2011) Darba kompetences.lzcila darba snieguma veidosana. LatvieSu izdevums,
Eiropersonals.

Vitena K. (2013) Panakumus nosaka “mikstas prasmes “http://www.la.lv/panakumus-nosaka-mikstas-
prasmes%E2%80%A9-2

Voroncuka L. (2003). Personala vadiba. 1zdeva- Latvijas Universitate.
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Indra Putilovska. PERSONALA ADAPTACIJAS PROCESA PILNVEIDE
IZGLITIBAS IESTADE

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, Indrap2008@inbox.lv

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

Anotacija
Pétijuma aktualitate: adaptacijas procesa pilnveidoSana un organizéSana ir loti svariga, lai jaunais
darbinieks péc iespéjas isaka laika posma ieklautos organizacija un saktu stradat tas laba, pilniba
izmantojot savas zinaSanas. Lai Sis process noritétu veiksmigi, gan iestddes vadibai, gan jaunajam
darbiniekam ir aktivi jaiesaistas. Ja darbinieks adaptacijas procesa laika tiks vispusigi ievadits jaunaja
darba, vinam veidosies izpratne par saviem veicamajiem darba pienakumiem, kas vinu motivés darit savu
darbu péc iespéjas labak.

Pétijuma merkis ir izpétit personala adaptacijas nostadnes teorija un iestades praktisko pieredzi
adaptacijas procesa, lai izstradatu ieteikumus adaptacijas procesa pilnveidei.

Pétijuma metodes: teorétiska izpéte (literatiiras un interneta resursu analize), empiriska (anketéSana,
izmantojot aptaujas, intervija), grafiska metode (aptaujas rezultatu analizei), sintéze (rezultatu
formulesanai).

Sasniegtie rezultati: tika iegiita visparéja teorétiska informacija par adaptacijas procesu un iestades
praktisko pieredzi adaptacijas procesa ieviesana. Praktiskaja pétijjuma tika noskaidrots, ka jauno
darbinieku adaptacijas process atkarigs gan no vadibas attieksmes pret adaptacijas procesu, gan no jauna
darbinieka attieksmes. Ipasi svariga ir tie$a vaditija un kolégu attieksme, ka arl pasa darbinieka vélme un
spéjas ieklauties kolektiva. Katra struktiira $is process ir atskirigs, jo personala adaptacija tiek atstata
tieSo vaditaju atbildiba un katram vaditajam ir atSkiriga sapratne par personala adaptaciju. Izstradajot
vienotu adaptacijas planu, tieSajiem vaditajiem biitu vieglak sekot adaptacijas procesa norisei, arl mentors
biitu labs risinajums, ja vaditaji nevar pietiekoSi daudz laika veltit jaunajam darbiniekam. legiitos
rezultatus iespéjams izmantot adaptacijas procesa pilnveidei.

Atslégas vardi: adaptacija; adaptacijas process; darbinieks; mentors.
Ievads

Personala atlase ir tikai pirmais posms jauna darbinieka sekmigai adaptacijai iestade.
Adaptacijas mérkis ir salsinat pielago$anas un iejusanas laiku. Sis process nav attiecinams tikai
uz jaunajiem darbiniekiem, bet ari uz vadibu un kolektivu kopuma veicot jaunos uzstadijumus
nakamo mérku sasniegSanai. Adaptacijas procesam japievérs vislielaka uzmaniba, lai jaunais
darbinieks atrak ieklautos jaunaja darba kolektiva un klatu par lojalu un labu darbinieku.
Adaptacijas programmas trikums vai nepilnibas procesa veicina darbinieku mainibu, ieksejas
komunikacijas kvalitates kritumu un jauno darbinieku iesaistiSanos iestades procesos.

Pétijuma merkis ir noskaidrot iestades praktisko pieredzi adaptacijas procesa, lai izstradatu
ieteikumus adaptacijas pilnveidei.

Merka sasniegSanai tika izvirziti uzdevumi: izpétit personala adaptacijas nostadnes teorija,
izveidot aptaujas jautajumus un apkopot aptaujas rezultatus, veikt rezultatu analizi, interveét
personaldalas vaditaju, veikt intervija iegiito datu analizi un sagatavot secinajumus.
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Adaptacijas butiba un svarigakie aspekti

Katrs jaunais darbinieks, uzsakot darbu nepazistama darba kolektiva, iziet tris stadijas:
adaptaciju, integraciju un individualizaciju. (Dombrovska, 2009., 63.lpp.) Tatad, lai jaunais
darbinieks ieklautos kolektiva un klitu par pilnvértigu darbinieku, tam biitu jaiziet visas tris
stadijas. Lai varétu izprast So procesu, darba autore apskatis katru stadiju atseviski.

“Adaptacija - jauna darbinieka pielagoSanas, piemérosanas mainigiem eksistences apstakliem,
integresanas kolektiva.” (Zilite, 2013., 94.lpp.) TieSi adaptacijas sakumposma darba devéjam ir
javelta uzmaniba jaunajam darbiniekam, ja darba devéjs vélas, lai darbiniekam ir pozitiva
attieksme gan pret savu darbu, gan kolektivu un uznémumu kopuma3, tad vinam visdrizakaja
laika ir jaiesaista jaunais darbinieks uznémuma dzive.

Integracija - ieieSana jaunaja darba vidé ir divpuséjs process. Si procesa laika darba kolektivs
pienem jauna darbinieka Ipatnibas un iepazistina vinu ar savéjam. Jauna darbinieka integracijas
procesu nodroSina un ietekmé gan vina tieSais vaditajs, gan visi jaunie kolégi. (Dombrovska,
2009., 63.Ipp.) Tatad darbiniekam jajut kolegu atbalsts, jajit, ka vin$ ir nepiecieSams jaunaja
darba kolektiva. Savukart vaditajam japrot darbinieku uzklausit, uzslavét par labi padaritu
darbu un radit jaunajam darbiniekam sajttu, ka, pateicoties tiesi vina iegulditajam darbam un
centieniem, uznémums spéj attistities. Pozitivs novértéjums no darba devéja puses cel ne tikai
darbinieka paSapzinu, bet motivé neapstaties, git jaunus panakumus, sniedz gandarijuma
sajltuy, uzlabo velmi stradat un turpinat apgiit jaunas zinasanas un prasmes.

Individualizacija - tas ir process, kur§ nodroSina ieklauSanos darba kolektiva, jaunajam
darbiniekam saglabajot, realiz€jot un attistot savas individualas ipaSibas. (Dombrovska, 2009.,
64.1pp.) Tatad nozimigi ir darba devéjam darbiniekos saglabat un attistit individualas ipasibas,
rast iespéju darbiniekam pasrealizéties.

Adaptacijas mérkis ir salsinat pielagoSanas un iestrades periodu, péc iespéjas atrak izmantot
darbinieka zinasanas un prasmes. Vaditaja uzdevums - integrét jauno darbinieku pastavosaja
grupa.(Zilite, 2013., 97. lpp.) Tatad, ja vaditajs nepievérsis uzmanibu tam, lai jaunais darbinieks
vieglak integrétos jaunaja darba vidé, tad jaunais darbinieks nespés maksimali atri sniegt
gaiditos rezultatus, jo nespés visu uzmanibu veltit jaunajiem darba piendkumiem. Lai
veiksmigak sasniegtu adaptacijas meérki, ir japlano, kur$ darbinieks riipésies par jauna
darbinieka ievadiSanu darba, kada apmaciba biis nepiecieSama, cik ilga laika varétu tikt realizéta
adaptacija, kad un ka tiks vértéti jauna darbinieka rezultati.

Rupigi izstradata un ieviesta adaptacijas programma palidz jauno darbinieku atrak ievadit
jaunaja darba procesa ar mérki ir saisinat pielagoSanas un iejusanas laiku. Visefektivak jauna
darbinieka adaptacija notiek tajos uznémumos, kur ir nozimeéts konkreéts cilveks, kas nodarbojas
ar jauna darbinieka adaptésanu. Adaptacijas procesam japievers vislielaka uzmaniba, jo, ievieSot
to uznémuma, samazinas darbinieku mainiba un uzlabojas darba sniegums, rezultati un
paaugstinas kvalitate. Kopuma darba autore var secinat, ja adaptacijas procesa, tiek ievéroti
butiskakie aspekti, tad paréjais adaptacijas process norités daudz vieglak, ka rezultata jaunais
darbinieks varés atrak pievérsties saviem tieSajiem darba pienakumiem.

Adaptacijas loma jauno darbinieku attistiba

Dokumentu noformésana, darba vietas sagatavosana, iepazistinasana ar uznémumu, apmacibas
- tie ir tikai daZi no procesiem, kas javeic katru reizi, kad darba tiek pienemts jauns darbinieks.
Daudzos uznémumos adaptéSanas procesam veltitais laiks kliist aizvien 1saks un intensivaks,
darbiniekam, kurs tikko uzsacis savas darba gaitas jauna darba vieta tas ir liels parbaudijums.
Vaditaji vélas, lai jaunais darbinieks atrak iejustos sava jaunaja darba vieta, 81 vélme rada stresu
un lielu spiedienu uz jauno darbinieku, liekot vinam paradit savas kompetences un prasmes
darba procesa. Cilveki ir loti dazadi, ne visi var atri un viegli iejusties jauna vieta un kolektiv3,
tade] ir jaatceras, ka adaptacijas procesu nevajadzétu sasteigt.
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Jauna darbinieka adaptacija 1pasi svariga ir:

. pirma darba diena;

o pirma darba nedéla;

o pirmais darba ménesis (3-6 ménesi);
. pirmais darba gads;

o pédeja darba diena. (Kalnins, 2011)

Tatad Sie ir svarigi atskaites punkti, kuri blitu janem véra darba devejam, lai veiktu parrunas ar
jauno darbinieku gan par paveikto, gan par turpmakajiem planiem.

M. Kazarins atzimé, ka médz bit vaditaji, kas uzskata, ka jauno darbinieku adaptacija nav
vajadziga, ir instrukcijas, ir noteikumi - kas vél ir nepiecieSams? Lai jaunais darbinieks lasa, ja
kaut kas nesaprotams - lai vin$ jauta. Vaditajiem jaatceras, ka jauno darbinieku adaptacijas
process nav tikai dokumentu pakete, jaunam darbiniekam no pirmas darba dienas ir jabut
pilnigai skaidribai, ko no vina sagaida vadiba, ka izpauzas organizacijas mérku praktiska
istenoSana, ka izpildit daudzos amata apraksta uzdevumus. Atbildes var sniegt ar
mentora(vienkarSoti - darbaudzinataja) palidzibu jaunam darbiniekam. (Kasapun, 2012.) Tatad
jaunajam darbiniekam nepietiek ar to, ka vin$ tiek iepazistinats ar iekS€jas Kartibas
noteikumiem un darba drosibas instrukcijam, jaunam darbiniekam no pirmas darba dienas ir
jabut delegetai kadai personai (tieSais vaditajs vai mentors), kur§ parada un izskaidro
darbiniekam, kur ir vipa darbavieta, pie ka var vérsties, gadijuma, ja tieSais vaditajs nav
sasniedzams, darbiniekam jaizskaidro, ko no vina sagaida uznémuma vadiba, vaditajs un darba
kolégi.

Katram jaunam darbiniekam izvélétais mentors var klit par lielu atbalstu vai paligu visa darba
laika uznémuma. Tomér vajadzetu biit iespéjai to laika gaita mainit. Mentors butiba ir atbildigs
par darbinieka izaugsmi uznémuma. (Zilite, 2013, 98.Ipp.) Tatad mentors ir darbinieks ar
profesionalo darba pieredzi, jo ievadit darba citus ir liela atbildiba, ka ari lieliska iespéja celt
savu profesionalitati. Galvenie mentora uzdevumi ir sniegt jaunam darbiniekam profesionalo un
emocionalo atbalstu, palidzét jaunam darbiniekam apzinat tas jomas, kuras vinam ir
nepiecieSamas papildus zinasanas, un sekot, lai darbinieks apgiist un ievéro amata prasibas, ka
ar1 sniegt parskatu par jauna darbinieka prasmju un spéju novértésanu.

Integracijas perioda, kur$ parasti ilgst no 3 lidz 6 méneSiem, nevajadzétu darbiniekam uzdot
izpildit parak atbildigus uzdevumus un parbaudit vinu ar izaicinosiem, sarezgitiem darbiem. Sis
laiks jaizmanto, lai péc iesp€jas labak darbinieku iesaistitu komanda, netaupot laiku darbinieka
apmacibai, ko vislabak var istenot vairak pieredzéjusie kolégi vai vaditajs. (Vintisa, 2010.,
22.lpp.) Tatad jauna darbinieka adaptacijas pirmie tris meénes$i sakrit ar likuma noteikto
parbaudes laiku. Darba likuma 46.pants "Parbaudes noteikSana" paredz, ka, noslédzot darba
ligumu, var noteikt parbaudi, lai noskaidrotu, vai darbinieks atbilst vinam uzticeéta darba
veikSanai. Ja parbaudes noteikSana nav noradita darba liguma, tas uzskatams par noslégtu bez
parbaudes. Noteikt parbaudes laiku nav obligati, bet, ja tas tiek darits, tad parbaudes laiks
obligati jaietver darba liguma. Ja liguma nav rakstits, ka parbaudes laiks ir noteikts, tas nozime,
ka Sads laiks nav noteikts. (Darba likums, spéka esoSa redakcija) Tatad gan jaunajam
darbiniekam, gan darba devéjam parbaudes laiks dod iespéju parliecinaties, vai darbs der
darbiniekam, un vai jaunais darbinieks der darba devéjam, un izdarit attiecigus secinajumus.

Tomer ir gadijumi, ka jaunais darbinieks aiziet no uznémuma adaptacijas perioda, un tas
visbiezak nozimé, ka uzpémums nav veltijis pietiekamu uzmanibu, lai palidzétu jaunajam
darbiniekam adaptéties, un, nav radita atbilstosa vide, kas motivetu jauno darbinieku ieklauties
uznémuma. Lai noskaidrotu, kapéc darbinieki aiziet no darba, aizvien vairak uznémumi ievies
sava praksé darbinieku pedéjas dienas intervijas vai anketas.
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Pédéjas darba dienas interviju laika tiek veicinata pozitiva vai negativa atgriezeniska saite. ST ir
darba deveéja iespéja uzzinat, ko vins dara pareizi, kuras jomas vins var pilnveidoties, un atrisinat
visas problémas, kas darbiniekam ir bijusas darba laika. Pédéjas darba dienas intervijas parasti
veic personala specialists vai, daZos gadijumos, treSa persona, lai darbinieki justos értak par
savu pieredzi uznémuma. Darba devéji var uzdot virkni jautajumu par dazadam témam, sakot no
darbinieka ikdienas neapmierinatibas un augstako darbinieku viedokla un beidzot ar vina
domam par darba vidi un visparéjo apmierinatibu ar darbu.

Pétijuma metodologija

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

Lai noskaidrotu iestadé stradajoso viedokli par adaptacijas procesu, tika izveidota anketa ar 16
jautajumiem. AnketéSana piedalijas 36 iestades jaunie darbinieki. Anketésana notika 1 nedélas
laika. Tika veikta intervija ar personala nodalas vaditaju, intervija norisinajas péc anketas datu
apkopoSanas, tad autorei bija iespéja sanemt atbildes uz jautdjumiem, sasaistot tos ar
personaldalas vaditajas viedokli par darbinieku anketéSanas rezultatiem. Intervija tika
sagatavoti un sanemtas atbildes uz 11 jautajumiem.

Petijuma rezultati

Apkopojot anketéSanas rezultatus, var secinat, ka ir adaptacijas procesa jomas, kuras iestade
ieguldijusi ievérojamu darbu, ir izveidota jauna darbinieka rokasgramata, tiek organizéti
pasakumi jaunajiem darbiniekiem, adaptacijas procesa tiek iesaistiti gan personala specialisti,
gan tieSie vaditaji. Tomeér ir jomas, kas atstatas novarta, ka, pieméram, mentora nodrosinasana
jaunajiem darbiniekiem un apmacibas. Sobrid adapticija ir atstata tie$o vaditaju parzina un liela
meéra no viniem ir atkariga ari jauno darbinieku apmaciba. Ka redzams aptauja, tad kolégi ir
pietiekami atsaucigi un labprat palidz jaunajiem darbiniekiem. Ka pozitivu raditaju var minet, ka
iestade par jaunajiem darbiniekiem tiek domats jau no pirmas darba dienas. Bitiskakie
jautajumi tika apkopoti diagrammas.

Lai noskaidrotu, kur$ sniedz atbalstu jaunajiem darbiniekiem adaptacijas proces3, tika uzdots
jautajums, kur$ jaunajam darbiniekam adaptacijas procesa visvairak palidzeja, tika uzdots
jautdjums $is jautajums. Sniegto atbilzu procentualais sadalijjums redzams 1.att.

8% __ 17% ® Personala
\ specialists
Tiesais
28%
— vaditajs

o Kolegi

1.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Kurs Jums adaptacijas procesa visvairak palidzéja?”, % (Avots:
autores veidots péc anketéSanas rezultatiem)

Tatad gandriz puse 47% darbinieku atbalstu adaptacijas perioda ir sanémusi no darba kolégiem,
28% atzist, ka sanémusi atbalstu no vaditaja. Darba autori Sada atbilde nemaz neparsteidz, jo ka
jau ieprieks tika secinats, ka tieSie vaditdji biezi, aiznemti pildot savus tieSos darba pienakumus,
tad jauna darbinieka apmaciba lielaka méra gulstas uz kolégu pleciem. Vaditaji bieZi nenovérté
kolégu palidzibu adaptacijas procesa. Darba autore ieteiktu iestades vadibai vienoties ar tieSo
vaditaju, ka tieSa vaditdja noslogotibas gadijuma, vaditadjs var delegét jauna darbinieka
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ievadiSanu darba citam darbiniekam, lai jaunais darbinieks nepaliek bez atbalsta, jo 8%
atziméjusi citu variantu, komentaros noradot, ka neviens nav palidzgjis, un, tikusi gala pasu
spekiem, autore uzskata, Sada situacija nav pielaujama, ka jauna darbinieka adaptacija tiek

atstata pasSplisma, 17% jauno darbinieku padomu sniedzis personala specialists.

Sekojosa jautajuma, vai nepiecieSams mentors, kur$ ievaditu jauno darbinieku darba procesa3,
respondentu visbiezak izveléto atbilzu procentualais sadalijums redzams 2.att.

62%
7 / Vienalga

11%

2.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Vai nepiecieSams mentors?”, % (Avots: autores veidots péc
anketéSanas rezultatiem)

Tatad 62% jauno darbinieku uzskata, ka mentors ir nepiecieSams, 27% vienalga, bet 11%
uzskata, ka mentors nav nepiecieSams. Darba autore uzskata, ka Seit ir redzams tieSa vaditaja
iesaistiSanas trikums, kuru nespéj lidz galam kompensét ari Kolégu atsaucigums. Jaunajiem
darbiniekiem biitu vieglak iejusties jaunaja darba viet3, ja viniem biit pieejams konkréts cilvéks -
mentors, kurs$ jaunajam darbiniekam vienmér butu lidzas, palidzétu izprast iestades politiku,
apgut kolektiva nerakstitos likumus un pie kura iespéjams versties jebkuru neskaidribu
gadijuma.

Vai darbinieks ieklavas jaunaja darba kolektiva, tika noskaidrots $aja jautajuma. Respondentu
sniegto atbilzu procentualais sadalijums redzams 3.att.

J3, ieklavos
viegli

— \ \ Ng, ieklavos

67% ' pamazam

Joprojam
neesmu
ieklavies

5%

3.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Vai Jus viegli ieklavaties kolektiva?”, % (Avots: autores veidots
péc anketesanas rezultatiem)

Tatad 67% norada, ka viegli ieklavusies jaunaja kolektiva, jo kolégi bijusi loti atsaucigi un
izpalidzigi, 28% ieklavuSies pamazam, varétu noradit uz to, ka gan jaunajam darbiniekam
vajadzigs ilgaks laiks, lai integrétos jauna vidé, gan to, ka ne visi kolégi pret jaunajiem
darbiniekiem ir pretimnakosi. Kopuma Joti pozitivs vértéjums, tas liecina par atvertu, draudzigu
un saliedéetu kolektivu, jo tikai 5% vel joprojam nespéj ieklauties jaunaja kolektiva, viens no
respondentiem norada, ka strada tikai otro meénesi un tadél veél nejitas iederigs jaunaja
kolektiva. Darba autore secina, ka katram jaunajam darbiniekam ir nepiecieSams individuals
pielagoSanas un ieklauSanas laiks, atrakai jauno darbinieku ieklauSanai darba kolektiva noder
dazadi kolektiva saliedésanas pasakumi.
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Respondentiem tika uzdots jautajums, cik ilgs laiks bija nepiecieSams, lai Jiis adaptétos jaunaja
darba vieta? Respondentu sniegto atbilZu procentualais sadalijjums redzams 4.att.

17% __ _5%

Nl / 1-3 ménesi

78% 4-6 menesi

7-12 ménesi

4.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Cik ilga laika adaptéjaties jaunaja darba vieta?”, % (Avots:
autores veidots péc anketésSanas rezultatiem)

Tatad 78% jauno darbinieku vajag 4 - 6 ménesus, lai pilniba adaptétos jaunaja darba vieta, 5%
darbinieku adaptéjas 1 - 3 méneSu laika, bet 17% vajadzigs daudz ilgaks laiks, no 7 lidz 12
meéneSiem. Darba autore secina, ka ar adaptaciju jaunaja darba vieta ir, tapat ka ar ieklauSanos
jaunaja kolektiva, tas katram jaunajam darbiniekam ir individuals, viens adaptéjas atrak, citam
tas process ir ilgaks.

Vai jaunais darbinieks adaptacijas perioda apsvéris domu partraukt darba attiecibas ar darba
devéju, tika noskaidrots $aja jautajjuma. Respondentu sniegto atbilzu procentualais sadalijums
redzams 5.att.

17% 8% 6o
~ P -
Drizak, ja
69% Drizak, ne

Ne

5.att. Respondentu atbildes uz jautajumu , Vai darbinieks adaptacijas perioda apsveéris domu partraukt
darba attiecibas ar darba devéju?”, % (Avots: autores veidots péc anketéSanas rezultatiem)

No respondentu atbildem var secinat, ka 17% parliecino$i atbildéjusi, ka nav apsveérusi
partraukt darba attiecibas, 69% atbildéjusi, ka drizak nav to apsvérusi, bet 6% ir apsvérusi un
8% ir domajusi par aizieSanu no darba. Darba autore secina, ka kopuma jau ir grati uzsakt
stradat jauna daba vieta - sveSa vieta, cilvéki un jauni pienakumi. Pie mazakas neveiksmes var
iezagties doma, vai mans lemums bija pareizs, vai es esmu sava vieta, labi ja blakus ir atsaucigi
kolégi un saprotoss vaditajs, kuri var palidzét atrisinat radusas problémas.

Intervija ar personaldalas vaditaju norisinajas péc anketas datu apkoposSanas, tad autorei bija
iespéja sanemt atbildes uz jautajumiem, sasaistot tos ar personaldalas vaditajas viedokli par
darbinieku anketéSanas rezultatiem. lestades darbinieku aptaujas rezultatus personaldalas
vaditaja novértéja ka labus, jo vienmér jau kada dala darbinieku biis apmierinati, bet kada dala
né. Vaditaja ir parliecinata par adaptacijas programmas nepiecieSamibu iestadé, jo tikai ta
iespéjams, jauno darbinieku veiksmigi ievadit darba procesa. Labi, ka jaunajiem darbiniekiem
adaptacijas procesa palidz ne tikai vaditajs, bet ari kolégi, tas norada, ka kolektivs ir saliedéts un
labprat pienem jaunos. Personaldalas vaditaja min: ,Més cenSamies darit visu iespéjamo, lai
jaunais darbinieks pie mums justos labi jau no pirmas darba dienas. Vismaz vienreiz ménesi
tieSais vaditajs veic parrunas ar jauno darbinieku, izrunajot padarito, un nosprauz talakos darba
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meérkus. Censamies uzklausit katru darbinieka ierosindjumu, jo katrs darbinieks mums ir
svarigs.”

Kopuma analizéjot pétijuma rezultatus, autore secina, ka iestadé personala adaptacijas process
uzsakts veiksmigi, ir daZas nepilnibas, kuras uzlabojot uzlabotos ari jauno darbinieku adaptacija.
Katra struktiira Sis process ir atskirigs, jo personala adaptacija tiek atstata tieSo vaditaju
atbildiba un katram vaditajam ir atSkiriga sapratne par personala adaptaciju. No ta autore
secina, ka ir nepiecieSams izstradat vienotu adaptacijas planu, lai vieglak tieSajiem vaditajiem
sekot adaptacijas procesa norisei, arl mentors biitu labs risinajums, ja vaditaji nevar pietiekosi
daudz laika veltit jaunajam darbiniekam.

Secinajumi
1. Adaptacijas process ir svarigs, lai jaunais darbinieks péc iespéjas atrak ieklautos jaunaja
darbavieta un socialaja vidé un vina darbs dotu vélamos rezultatus.

2. Adaptacijas sakumposma darba devéjam ir javelta uzmaniba jaunajam darbiniekam, ja
darba devéjs veélas, lai darbiniekam ir pozitiva attieksme gan pret savu darbu, gan
kolektivu un uznémumu kopuma.

3. Adaptacijas programmas trikums vai nepilnibas procesa veicina darbinieku mainibuy,
ieksejas komunikacijas kvalitates kritumu un jauno darbinieku iesaistiSanos iestades
procesos.

4. Adaptacijas process ir divpuséjs, un, ja tas ir veiksmigs, tad ieguvums ir gan darba
devéjam, gan jaunajam darbiniekam.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Dombrovska L., ,Cilvekresursu kapitala vadiba”, Zvaigzne ABC, 2009.

Kalnins, A. ,Personala adapticija un socializacija” [skatits 03.10.2018.] - Pieejams:
http://viaa.gov.lv/files/news/6100/23 09 2011 1.pdf

KazapuH, M. AjanTanus nepcoHasa: HacTaBHUYeCcTBO U KoyuuHr. [skatits 10.10.2018.] - Pieejams:
https://iteam.ru/publications/human/section 46/article 3623

Vintisa K., ,Cilvékresursu plano$anas un novértéSanas metodes mazam un vidéjam uznémumam.”, Latvijas
Darba devéju konfederacija, Riga, 2010.

Zilite L., ,Personala vadiba un socionika”, SIA ,Biznesa augstskola Turiba”, 2013.
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Laura Rugaja. DARBINIEKU NOVERTESANAS PASAKUMU PILNVEIDE VALSTS
AKCIJU SABIEDRIBA

Alberta koledZa, lestazu darba organizdcija un vadiba, Laura.Rugaja@inbox.lv

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

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Darbinieku novértéSana, novértéSanas sistémas parskatiSana pilnveidoSanas
nolika ari sasaucas ar vienu no uznémuma stratégiskajiem mérkiem: darbibas izciliba un izmaksu
efektivitate. Darbinieku noveértésana ir ciesi saistita ar izcilibu un izmaksu efektivitati, ta ir iespéja
uznémuma parskatit, kas tiek vértets, ka tas tiek darits un kads labums no vértésanas ir ne tikai
darbiniekam, bet ari uznémuma attistibai, izaugsmei un pelnai. Darbinieku snieguma noveértésana ir viens
no butiskakajiem uzdevumiem, ar ko saskaras vaditajs. Darbinieku novéertésanas process lauj apzinat un
uzlabot darbinieku kompetences un attistit darbiniekus.

Petijuma merkis: Izpétit un analizét darba izpildes novertéSanas teorétiskas nostadnes un praktisko
pieredzi valsts akciju sabiedrib3, lai sniegtu ieteikumus tas pilnveidei

Pétijuma metodes: Teorijasnostadnu analize, dokumentu analize, anketésana, eksperta intervija, SVID,
grafiska analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: Formuléti 19 secinajumi. Biutiskakie: darbinieki sniedz véra nemamus ieteikumus
vertésanas sistémas uzlaboSanai; vértéjums motivé darbinieku sasniegt labakus rezultatus; atgriezeniska
saite ir butisks instruments vaditaja rokas, kas spéj darbiniekus motivét. Izvirziti 14 priekslikumi
darbinieku noveértésanas pasakumu pilnveidei valsts akciju sabiedriba. Nozimigakie: veértétajiem
vertéjuma rakstit motivéjoSus komentarus nevis tikai noradit uz nepilnibam apstradataja darba, tada
veida parveidojot vértéSanas sistemu no veértéjoSas uz motivéjosu; klientu apkalposSanas kvalitates
vadibas dalai ieviest iespéju, ka klients novérté darbinieku péc apkalposanas situacijas un So vértéjumu
integret ceturk$na veértéjuma; nodalu vaditajiem nodrosSinat to, lai tiktu kontroléts, ka apmacibas
pielietotas zinaSanas tiek izmantotas ikdienas darba.

Atslégas vardi: vertéjums; darbinieki; kompetences
Ievads

Téma ir aktuala un nozimiga, jo darbinieku novértéSana, novértéSanas sistémas parskatiSana
pilnveidosanas nolika arl sasaucas ar vienu no uznémuma stratégiskajiem mérkiem: darbibas
izciliba un izmaksu efektivitate. Darbinieku novértésana ir ciesSi saistita ar izcilibu un izmaksu
efektivitati, ta ir iespéja uznémuma parskatit, kas tiek vértéts, ka tas tiek darits un kads labums
no veértéSanas ir ne tikai darbiniekam, bet ari uznémuma attistibai, izaugsmei un pelnai.
Darbinieku snieguma novértéSana ir viens no bitiskakajiem uzdevumiem, ar ko saskaras
vaditajs. Darbinieku novértéSanas process lauj apzinat un uzlabot darbinieku kompetences un
attistit darbiniekus. Darba meérkis: izpétit un analizét darba izpildes novértésanas teorétiskas
nostadnes un praktisko pieredzi valsts akciju sabiedriba, lai sniegtu ieteikumus tas pilnveidei.
Tika izvirziti sekojoSi uzdevumi:

- Izpetit teorétiskas nostadnes un sagatavot parskatu par izpétes rezultatiem;

- Analizét uznémuma dokumentus un sagatavot parskatu par izpétes rezultatiem;
- Raksturot uznémumu un veikt SVID analizi;

- Sagatavot anketu un interviju;

- Veikt anketéSanu un intervét ekspertu;
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- Analizét anketéSanas rezultatus un interviju;

- Formulét secindjumus par uznémuma eso$as novértéSanas sistémas atbilstibu
teorétiskajam nostadném;

- Izvirzit priekSlikumus novértésanas sistémas uzlabosanai.

[zmantotas pétijuma metodes: teorijas nostadnu analize, dokumentu analize, anketésana,
eksperta intervija, SVID, grafiska analize, sinteze.

Literaturas apskats

Personala novértésana lidztekus atalgojuma sistémas vadibai un personala apmacibai ir kluvusi
par vienu no galvenajam biznesu atbalstoSajam personala vadibas funkcijam. Bez personala
novertéSanas nav iespéjama taisnigas atalgojuma sistémas izveide. Bez novértéSanas arl
apmacibas un attistibas procediiras balstas nevis uz personala objektivajam vajadzibam bet gan
tikai uz pienémumiem. Galvenie iemesli, kas organizaciju personala nodalu vaditajiem liek
izSkirties par dazadu personala novértésanas instrumentu ievieSanu ir:

- Nav iespéjams vadit un attistit to, ko nevar izmerit.

- Kompetence un darba rezultati ietekmé atalgojuma noteikSanu.

- Kompetence un darba rezultati nosaka macibu vajadzibas.

- Kompetence ietekmé sasniegumus un darba rezultatus (ESenvalde, 2012).

Darba autore piekrit Ineses ESenvaldes teiktajam un, papildinot teoriju, vélas atzimét, ka,
nosakot macibu vajadzibas, uznémuma ir nepiecieSams definét to, ka notiks kontrole, vai
macibas ieglitas zinasSanas tiek pielietotas turpmakaja darba. “Organizacijas izskir divu veidu
personala novértéSanu, un nereti tiek diskutéts, ko tad isti ir vérts novértet un kadas situacijas,
kuru novértésanas veidu izmantot. Parasti més varam runat par kompetences novértéSanu un
par darba rezultatu novertésanu” (ESenvalde, 2012). Ar1 darba autore piekrit tam, ka ir janoskir
kompetencu vertéSana no darba rezultatu novértésanas, tomér darba rezultati arl parada to, vai
darbiniekam ir pietiekamas kompetences un, vai vin$ tas prot pielietot praksé. Biezi vien
vértéSana pati par sevi nav probléma, probléma ir taja, ka Sis vértéjums tiek pasniegts
darbiniekiem. Darbinieki nereti uzskata, ka vaditajs nav objektivs. Ari vecuma atskiribas ietekmeé
to, ka darbinieki uztver vértéjumu. (Psyhology Today, 2018). Vaditdjam ir jacenSas iesp€&jami
radit darbiniekos objektivitates sajitu, S1 probléma var rasties, pieméram, situacija, kad
ceturkSna beigas vaditajs, noveértéjot darbinieku, izce] atseviSkas epizodes, tapéc loti butiski ir
fiksét informaciju visa novértéSanas perioda laika. Butiski ir arl novertét progresu péc
apmacibam, M. Armstrongs atzimé, ka ir svarigi novértét maciSanos, lai novértétu tas
efektivitati. Novertéjums sniedz noradijumus par to, kas ir nepiecieSams lai nodroSinatu, ka
maciSanas pasakumi ir efektivi. Butiba tas ir mérku salidzinajums ar rezultatiem, lai
atbildetu uz jautajumu, cik process ir sasniedzis savu mérki.

Pétijuma metodologija

Tika izmantotas sekojoSas pétijumu metodes: teorijas nostidnu analize, dokumentu analize,
anketéSana, eksperta intervija, SVID, grafiska analize, sintéze. Darbinieku aptauja tika veikta
laika posma no 13.12.2018.-20.12.2018. Aptaujas anketas tika izsutitas 3 struktirvienibu
darbiniekiem un tas aizpildija 50 respondenti. Intervija ar Klientu apkalposSanas kvalitates dalas
parstavi notika 20.12.2018.Intervijas laika ekspertam tika uzdoti 5 jautajumi.

Pétijuma rezultati

Apkopojot darbinieku aptaujas un eksperta intervijas rezultatus, darba autore secina, ka meérki
un uzdevumi ir sasniegti, par to liecina formulétie secindjumi un izvirzitie priekslikumi. Darba
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autore uzskata, ka miisdienas nav izdoti jauni teorijas avoti, parsvara jaunakajam tendencém ir
iespéjams sekot lidzi konferencés un zinatniskajos rakstos. lepazistoties ar drukatajiem
literatiiras avotiem, darba autore secina, ka lielakoties tie ir apkopojumi no vairakiem autoriem.
Tomeér darba autore arT atzist, ka teorijas pamatnostadnes iztur laika parbaudi un pamata tézes
ir attiecinamas arl uz misdienam. Protams, katram uznémumam, vaditdjam un personala
departamenta darbiniekam $is lietas ir japielago sava uznémuma vajadzibam un specifikai, lai
sasniegtu iesp€jami labako rezultatu. Darbinieku aptauja apstiprindja darba autores domas par
nepiecieSamajiem uzlabojumiem un vajajam veértéSanas procesa vietam, pieméram, vértétaju
subjektivitati, kam bitu japievérS pastiprinata uzmaniba, izglitojot vértétajus, veértejuma
izraisito stresu darbiniekos, kas biitu atrisinams padarot vértéjumu pieejamu visa ceturkSna
garuma. Darbinieki nem veéra komentarus vértéjuma un veértétaja iespé€ja ir tos veidot no
vértéjoSiem uz motivéjoSiem, lai darbiniekam biitu motivacija sasniegt labakus rezultatus
nakotné. Loti vélams ir veértéjumu parrunat ar darbinieku individuali klatiené€, jo ta ir iespéja
pateikties par labi padaritu darbu un ari saplanot attistibas iespéjas un uzlabojamas lietas
nakamajam periodam. loti liela nozime ir atgriezeniskas saites doSanai un nemsanai. Darbinieki
arl sniedz véra nemamus ieteikumus vertéSanas sistémas uzlabo$anai, pieméram, vertét
apkalposanas situaciju no klienta skatu punkta, uzlabot atskaiSu datus, lai tiem bitu lielaka
ticamiba, veidot individualus uzdevumus un vairak skaidrot darbinieku meérku sasaisti ar
uznémuma mérkiem. Intervija ar ekspertu tika giitas svarigas atzinas, kas daudzviet saskan ari
ar darbinieku aptauja iegiitajam, pieméram, saistiba ar individualajiem uzdevumiem, mazaku
koncentrésanos uz nebiitiskam kliidam, vairak akcentéjot apkalpoSanas situacijas iznakumu
kopuma. Biitiska atzina ir par vértéjuma pieejamibu visa ceturkSna garuma nevis tikai ta beigas,
tas palidz arl mazinat stresa limeni darbiniekos. VertéSanas kritériju kvalitate arl ir Joti
nozimiga, kur nepieciesams ari skaidrojosa dala darbiniekam, kapéc kaut kas tiek vértets, ka tas
tiek darits un kads ir tas rezultats, ko uznémums sagaida un kada ir sasaiste ar koncerna
meérkiem. Kopuma darba autore secina, ka eksperta viedoklis parsvara sakrit ar darbinieku
aptaujas rezultatiem, butiskaka atSkiriba ir taja, ka 52% respondentu uzskata, ka esosa
vértésanas sistéma neatspogulo to, cik zinoSs un kompetents ir darbinieks. Eksperts norada, ka
veértésanas Kritérijiem ir jabut kvalitativiem, ja tie ir balstiti uz darba rezultatiem, tad vértéjums
atspogulo to, cik kompetents ir darbinieks. Arl eksperts uzsver jautajuma aktualitati par
kompetencém un to, ka darbinieks var bt zinoss, bet neprot $is zinasanas pielietot ikdienas
darba. Jautajuma par vértéjuma izraisitu stresu, kas norada, ka 86% respondentu vértéjums ir
bijis par iemeslu stresam darba vieta, eksperts skaidri norada, ka darba devéjam ir jabut
ieinteresétam, lai darbinieks darba justos emocionali labi. Vaditajs tieSa veida ir atbildigs par
atbalstosu, pozitivu, savstarp€ju uzticibu raisoSu darba vidi. Ar izmainam vértéSanas sistéema sSo
stresu ir iespéjams mazinat.

Secinajumi un priekslikumi

[zanalizéjot koncerna klientu apkalpoSanas darbinieku veértéSanas sistemu atbilstosi
kvalifikacijas darba tematam, var secinat, ka darba meérkis ir sasniegts un uzdevumi izpilditi.
Nozimigakie secinajumi ir:

1. Koncerns ir ar senu vésturi un skaidru organizatorisko struktiiru;
Darbinieki ir daléji apmierinati ar eso$o vertéSanas sistemu;
Darbinieki sniedz véra nemamus ieteikumus vértéSanas sistémas uzlaboSanai;

Darbinieki uzskata, ka vértésanas sistéma nav pilniba objektiva;

;i ok W DN

Eso$a veértéSanas sistéma péc darbinieku domam neatspogulo to, cik kompetents un
zinos$s ir darbinieks;

6. Vertéjums motivée darbinieku sasniegt labakus rezultatus;
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7.

8.
0.

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Klientam ir jabiut iespéjai novértét darbinieku uzreiz péc apkalpoSanas situacijas un Sis
vértéjums ir janem véra darbinieka vertéjuma;

Darbinieki uzskata, ka ne visi vértétaji ir pietiekami kompetenti;

Vértejums ir iemesls stresam darba viet3;

Darbiniekiem ir par maz informacijas, ka vinu mérki ir sasaistiti ar uznémuma meérkiem;
Darbinieki norada un ari eksperts atzist, ka vértésanai biitu jabut individualakai pieejai;

Uznémums nodrosina darbiniekiem macibu iespéjas, bet netiek sekots lidzi tam, vai
ieglitas zinasanas tiek pielietotas prakse;

VeérteSanas sistéma ir japarorienté no vertejosas uz motivejosu;

Darbiniekiem nav uzticibas atskaitém, kas atspogulo vinu rezultatus;

Darbinieki sanem vértéjumu tikai ceturk$na beigas, kas ir iemesls papildus stresam;
Darba devéjam ir jabiit ieinteresétam, lai darbinieks darba justos emocionali labi;
Vértéjumu vélams parrunat ar darbinieku individuali;

Atgriezeniska saite ir butisks instruments vaditaja rokas, kas spéj darbiniekus motivét;

Koncerna dokumentos nav atrunatas precizas situacijas, kas tiek definéts ka izcils darbs.

Tika izvirziti sekojosi priekslikumi:

1.

10.

11.
12.

Vaditajiem ieviest skaidrakus vértésanas kritérijus, lai mazinatu subjektivitates iesp€ju,
papildus ari skaidrot darbiniekiem, ka notiek vértéSanas process;

Vaditajiem skaidrot darbiniekiem, kas tiek vértéts, kapéc tas tiek darits;

Veértétajiem vértéjuma rakstit motivéjoSus komentarus nevis tikai noradit uz nepilnibam
apstradataja darba, tada veida parveidojot vértéSanas sistému no vértéjosas uz
motivejosu;

Klientu apkalpoS$anas kvalitates vadibas dalai ieviest risinajumu, ka klients novérte
darbinieku péc apkalpoSanas situacijas un So vértéjumu integrét ceturkSna vertéjuma;

Klientu apkalpoSanas kvalitates vadibas dalai regulari atsvaidzinat vértétaju zinasanas,
pieméram, gatavojot vertétajiem tematiskus zinasanu paSparbaudes testus;

Nodalu vaditajiem ieviest risindjumu, kur darbiniekam visu ceturksni ir pieejams
vértéjums, progress, lai mazinatu stresu uz ceturksna beigam;

Nodalu vaditajiem skaidrot darbiniekiem, ka darbinieku ceturk$na uzdevumi ir sasaistiti
ar koncerna mérkiem;

Nodalu vaditajiem ieviest individualus mérkus darbiniekiem papildus uznémuma
noteiktajiem;

Nodalu vaditajiem nodrosinat to, lai tiktu kontroléts, ka apmacibas pielietotas zinasanas
tiek izmantotas ikdienas darba;

Nodalu vaditajiem ka regularu praksi ieviest ceturkSna vértéjuma apspriesanu ar
darbinieku klatiené;

Nodalu vaditajiem nodrosinat, lai darbinieki varétu ari pasi sevi novértet;

Personala vadibas funkcijai skaidri definét, par ko ir iespéjams sanemt vértéjuma
papildus procentus par izcilu darbu;
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13. Personala vadibas funkcijai nodros$inat vaditajiem apmacibas par atgriezeniskas saites
sniegSanu;

14. Klientu apkalposanas kvalitates vadibas dalai nodrosinat kvalitativas atskaites, kuras ir
uzticami dati.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts
Armstrong M. (2010) Armstrong’s Essential Human Resource Management Practice, NewYork, Kogan
Page;
EsSenvalde I. (2012). Personala vadibas miisdienu metodes, Riga, Merkirijs LAT;

PsyhologyToday (2016) [skatits 20.12.2018.] pieejams:
https://www.psychologytoday.com/us/blog/mind-the-manager/201603/why-are-employee-
evaluations-such-problem
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Edgars Zogota. PERSONALA MOTIVESANAS IESPEJU NOVERTESANA
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, Uznéméjdarbiba: Mazo uznemumu ekonomika un organizdcija, betonich1 0@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Pétijuma téma tika izvéléta, pamatojoties uz tas aktualitati uznémejdarbibas joma
un Sodienas darba tirgi - ka piesaistit, motivét un noturét darbiniekus. lkviena uznémuma meérkis ir
attistities un paaugstinat savu konkurétspéju, palielinat planoto apgrozijumu, tirgus dalu, ka ari pelnu jeb
vadit veiksmigu un efektivu uznémeéjdarbibu. Ta nodrosSinasanai biitiska loma ir darbiniekiem, kas ar savu

darba ieguldijumu, attieksmi un atdevi ietekmé uznémuma darbibas raditajus, veicina vai kave
uznémuma attistibu.

Petijuma merkis: Pétljuma merkis ir izpétit motivéSanas iespéjas uzpnémuma, kas butu butiskas
darbiniekiem bez atalgojuma un izstradat priekslikumus, uznémuma vadibai motivacijas sistémas
uzlaboSanai.

Pétijuma metodes: Petijuma tika izmantotas Sadas pétijuma metodes: 1) teorétiskas analizes metode; 2)
personala procesu analizes; 3) SVID/PEST analize; 4) motivacijas audits; 5) darbinieku aptauja un grafiska
analize.

Sasniegtie rezultati: Veikta pétijuma rezultata, tika noskaidroti personala aréjas motivacijas faktori
(labumi) - kas ir svarigi darba/ikdiena, lai sasniegtu lielaku apmierinatibu, labsajutu un labakus
rezultatus, ka ari iek$éjas motivacijas faktori - kadé] darbinieks dara savu darbu. Ka arj, lai noveértetu ka
darbinieki uztver savu darbu, tika liigts raksturot savu darbu ar noteiktam ipasibam. Pétijuma rezultati
paradija, ka darbiniekam svarigs aréjas motivacijas faktors ir - veselibas apdrosSinasana, ieksgjas
motivacijas faktors ir - darbs, ko tie dara un raksturoja savu darbu ka - noderigu.

Atslégas vardi: aréja un iek$éja motivacija, apmierinatiba ar darbu ietekméjosajiem faktoriem.
Ievads

Ikviena uznémuma merkis ir attistities un paaugstinat savu konkurétspéju, palielinat planoto
apgrozijumu, tirgus dalu, ka ari pelnu jeb vadit veiksmigu un efektivu uznémeéjdarbibu. Ta
nodros$inasanai butiska loma ir darbiniekiem, kas ar savu darba ieguldijumu, attieksmi un atdevi
ietekmé uznémuma darbibas raditajus, veicina vai kavé uznémuma attistibu.

Lai darbinieki darbotos saskana ar uznémuma meérkiem, biitu lojali un efektivi, uznémumam ir
janodrosina ne tikai veiksmiga personala atlase, bet ar1 darbinieku iesaiste un motivéSana.

MotivéSana darbojas ki domasanas un uzvedibas ierosinatajs. Izzinot un saprotot darbinieku
vajadzibas un motivus, ir iesp€ja stimulét uznémumam vélamo uzvedibu un mérku sasniegSanu.
Darbinieku individualas motivacijas izpéte ir butiska, lai izprastu atSkiribas starp par€jo
darbinieku motivaciju un veicinatu uznémumam vélamo ricibu.

Pétijuma temats ,Personala motivéSanas iespéju novértéSana tirdzniecibas uznémuma” tika
izveléts, pamatojoties uz tas aktualitati biznesa un personala vadibas joma - ka motivet, iesaistit
un noturét darbiniekus. Darba autors izvéléjas So tému apskatit tirdzniecibas uznémuma, kura
veica pirmo patstavigo izpéti par apmierinatibu ar darbu un aréjo motivaciju un secinaja, ka
butiskakais darbinieku motivators ir atalgojums.

Gada laika, turpinot izpéti, nav novéerotas biutiskas izmainas darbinieku apmierinatiba. Tapéc,

darba autors, vélas izpétit uznémuma darbinieku iekS$éjo motivaciju, lai saprastu, kas vinus
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motive, lai ieteiktu vadibai risinajumus, ka uzlabot motivacijas sistemu uznémuma.

Saja darba, darba autors vélas vairak pievérst uzmanibu darbinieku ieksSéjai motivacijai - kas
vinus mudina rikoties, sasniegt mérkus un attistities, lai izvértétu esoSo motivacijas sistému, ka
ari sniegtu priekslikumus uznémuma vadibai tas pilnveidei.

Svarigakas motivacijas teoriju koncepcijas

Jedzienam “motivacija” ir loti daudz formuléjumi un tie ir atkarigi no to autoru teorétiskajam
nostadném.

Apskatot un salidzinot zinatniskaja literatiira pieejamos skaidrojumus par to, kas ir motivacija,
var secinat, ka motivacijas definicijas ir Joti atSkirigas: 1) motivacija ir darbinieka apzinata
ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu (Dombrovska, 2009); 2) ar vardu “motivacija” tiek
apzimeti cilvéka iekséjie psihiskie spéki, kas mudina vinu darboties. (Renge, 2007); 3) motivacija
nav cilvéka rakstura 1ipasiba, bet gan sarezgita procesa rezultats (Nirmeiers, Zeiferts, 2006, citéts
Zilite, 2013); 4) motivacija ir dinamisks process, kas, pielietojot psihologiskas, socialas,
ekonomiskas un tiesiskdas metodes un Ilidzeklus, tiek: veicinata un sekmeéta personala
iesaistiSanas uznémuma izvirzito mérku sasniegSana; samazinata personala mainiba; sniegts
darbiniekiem gandarijums par savu darbu un uzpémuma darbibu kopuma; samazinatas
uznémuma izmaksas; palielinata darba raziba un kvalitate; uzlabota sadarbiba ar Klientiem;
veicinata saskarsme, komunikacija uznémuma; uzlabota darba atmosféra utt. (Zilite, 2013, 138.
Ipp); 5) motivacija ir pamudina$ana, ietekmeésana, iedvesmosana un darbinieku stimulésana labi
stradat, likt sajust vélmi stradat, radot vinos labas emocijas saistiba ar So darbu (Allan, 1997).

Péc darba autora domam, motivacija ir So definiciju kopsavilkums, kur motivacija ir ieksSejie
psihiskie spéki, kas mudina cilveku darboties, apzinata interese par procesu vai merki, ka arl
nepartraukts process, kura laika pielietojot dazadas metodes un aréjos faktorus (atalgojums,
novertéjums, iesaiste, stimuléSana ar dazadiem materialiem labumiem u.c.) var tikt veicinata
darbinieku motivacija.

Darba autors sava darba, motivaciju vélas apskatit caur F. Hercberga ( Herzberg, 1959)
motivacijas teoriju, kas ilustré tos motivésanas jeb iekSéjos (pandkumi darba, atziniba par
paveikto darbu, izaugsmes iespéjas, darba saturs) un higiénas jeb aréjos faktorus (darba alga,
darba vietas saglabasanas garantijas, darba apstakli, savstarpéjas attiecibas darba viet3, socialais
statuss), kuru neizpildi$ana vai pavir$a izpildiana graujosi ietekmé darbinieku motivaciju. Si
Hercberga apmierinatibas ar darbu divu faktoru teorija parada to, ka aréjie faktori nenosaka
cilveka apmierinatibu ar darbu, bet var izsaukt protestus, izraisit konfliktus, t.i., var bit
neapmierinatibas célonis. Tikai iekS€jie, ar pasa darba saturu saistitie faktori, patieSam motivé
cilveku, izraisa vina apmierinatibu ar savu darbu un motivaciju. (Renge,2007, 33-34. Ipp.)

Saskana ar motivéSanas teorétiskajam nostadném, ir daudz un dazadas pieejas un faktori, kas
nosaka un ietekmé darbinieku motivaciju. Péc autora domam, uznémeéjdarbibas prakse butiski ir
nemt véra Sis nostddnes un saistibas, un eksperimentét ar tam, lai atrastu piemérotako
risinajumu darbinieku nepartrauktai motivacijai, t.sk., nemot véra darbinieku iek$€jo un arejo
motivaciju.

Pétijuma metodologija

Pétijuma tika izmantotas Sadas pétijuma metodes:

e teorétiskas analizes metode - motivacijas teorijas literatiiras analize, raksturojot
svarigakas motivacijas teorijas koncepcijas;

e personala procesu analize - pétot tirdzniecibas uznémuma personala vadibas procesus
un veicot motivéSanas sistému izpéti, un izstradajot to raksturojumu;

e SVID/PEST analize - uznémuma personala procesu SVID un uznémuma PEST analize;
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e motivacijas audits - intervija ar uznémuma vaditaju, kuras merkis izpétit uznémuma
esoS$o sistéemu;

e darbinieku aptauja un grafiska analize - demografisko datu aptauja, ka ar1 respondentu
vertéjums slégto jautdjumu formata, par iek$éjo/aréjo motivaciju un sava darba
raksturojumu. Pétijuma rezultatu atspogulojums.

Darba autors veica strukturéto interviju (uznémuma vaditajam) ar 8 atvértajiem jautajumi un 40
apgalvojumiem, kuriem ir fikséts atbilZzu diapazons/novértéjums.

Darbinieku iek$éjo/aréjo motivaciju un darba raksturoSanu, darba autors noteica ar darba
autora veidotu aptauju. Darba autora veidota aptauja sastav no demografiskajiem jautajumiem
un 3 slégtiem jautajumiem: 1) par darbinieku aréjo motivaciju, noveértéjot aréjos faktorus
(labumus), kuri ir svarigi darba/ikdiena, lai sasniegtu lielaku apmierinatibu, labsajitu un
labakus rezultatus; 2) par darbinieku iek$€jo motivaciju, novertéjot iek§€éjos motivus/iemeslus,
kade] darbinieks dara So darbu; 3) eso$a darba raksturojums, lai novértétu ka darbinieki uztver
savu darbu.

Darba autora veidotie demografiskie jautdjumi ietver informaciju par respondentiem -
piederiba kadai no uznémuma struktiirvienibam, dzimums, darba staZzs uzpémuma, vecums un
izglitiba.

Pétljuma generalkopa ir tirdzniecibas uznémuma personals - 205 darbinieki, savukart pétijjuma
izlase ir 71 respondents, kuri ir aizpildijusi aptaujas anketu. Pétjjuma aptaujas demografiskie
dati un autora veidotie aptaujas jautajumi ir ievakti un analizéti, izmantojot Visidati.lv sistému.

Petijuma rezultati

No intervijas ar vaditaju ir secinams, ka uznémuma eso$a motivacijas sistéma ir pilnveides
procesa. Tiek nemti véra labas prakses pieméri, tiek noskaidrotas sistematiski darbinieku
vajadzibas un vértibas ar dazadu aptauju palidzibu, tiek izstradati skaidri mérki, uzdevumi un to
vértéSanas kritériji, u.c. Uznémums plano 2019. gada ieviest Lean sistému, kuras meérkis ir
parstradat motivacijas sistému atbilstosi dazadu darbinieku grupu vértibam un vajadzibam jeb
nemot véra paaudzu atSkiribas. Sobrid uznémuma personala vaditija profilé darbiniekus pa
grupam un noskaidro vinu butiskakas vajadzibas, motivéjoSos faktorus. leprieks tas netika
veikts. Individualos motivacijas faktorus uznémums nenem veér3, jo lielos uznémumos to ir griti
realizét un administreét.

Ka atzina uznémuma vaditajs, esoSa atlidzibas un atzinibas sistéma daléji veicina darbinieku
motivaciju. Darba saturs uznémuma, kas ir viens no motivacijas faktoriem, tiek organizéts
saskana ar amata specifiku. Esosais vadibas stils, péc uznémuma vaditdja domam nav tieSi
saistits ar darbinieku motivaciju, jo vadiSanas stili uznémuma ir dazadi (dazadas nodalas) un tas
neietekmé darbinieku individudlo motivaciju. Bitiska uzmaniba uznémuma tiks pievéersta
komandas darbam, jo komandas Sobrid tiek biivétas, parveidotas, strukturétas un kolektiva
saliedétiba ir viens no galvenajiem uznémuma izaicinajumiem. Uznémums saviem darbiniekiem
atkariba no atbildibas sféras un subordinacijas, dod iespéju iesaistities uznémuma darbiba un
lémumu pienems$ana.

Lai izvertétu esoSas motivacijas sistémas faktorus, to pilnveides nepiecieSamibu un iespéjas,
darba autors intervijas laika lidza uznémuma vaditaju novértet 40 apgalvojumus skala no 1 lidz
7, kur 1 liecina par vismazako faktoru pielietojamibu uznémuma, bet 6 - par visplasako ta
izmanto$anu. 7 punkti norada, ja uzpémums ir sasniedzis dota faktora vélamo limeni. Sie
veértéjumi norada esoSas situacijas novértéjumu. Uznémuma motivacijas sistémas faktoru
novertéjumus skat. 1. tabula
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1. tabula. Uznémuma motivacijas sistémas faktoru novértéjumus (Avots: autora veidots, 2018)

PERSONALA MOTIVACIJA

Darbiniekiem tiek nodrosinats daudzveidigs darbs 5.0
Uznémums noskaidro ko darbinieki sagaida no darba 5.5

Tiek nemtas véra darbinieku individualas vajadzibas 5.5
Uznémums noskaidro un nodrosina katra kolektiva motivejoSos faktorus 6.0

Tiek nodroSinata cienas un socialo vajadzibu apmierinasana 7.0
Uznémums ripéjamies par darba saturu 7.0
ATALGOJUMA SISTEMA

Atalgojuma sistéma atalgo katra darbinieka kompetenci un zinasanas 5.0
Atalgojuma sistéma ir saistita ar darba izpildes rezultatiem 5.5
Uznémums maksa lielakas algas nozare 5.5
Visiem darbiniekiem tiek maksats péc vienadiem principiem 6.5
Uznémuma valda atalgojuma sistémas atklatibas politika 7.0
VADIBAS STILS

Uznémuma strada lideri, nevis vaditaji - izpilditaji 3.5
Vaditaji ir orientéti uz darbu ar cilvékiem vairak neka uz procesu parvaldiSanu 4.0
Savstarpéjas uzticibas un atbalsta Iimenis komandas ir loti augsts 4.0
Saskarsme komandas ir atklata un drosa, bez atturibas un saspringtibas 4.0
Vaditaji dod skaidras norades par to, ko uznémums grib panakt 6.0
Uznémums nodrosina Katra darbinieka skaidru izpratni par komandas uzdevumiem 6.0
Radusies konflikti tiek iztirzati, nevis nokluséti 6.0
Vaditaji izraisa uzticibu 6.5
Vaditaju uzdevums - dot iespéju stradat citiem 7.0
PERSONALA ADAPTACIJA (iesaiste, atbildiba, autonomija)

Darbiniekiem piemit ista atbildiba par savu darbibu 4.0
Visi komandas dalibnieki pienem un gatavi izpildit komandai uzstaditos merkus 4.0
Savas darbibas darbinieki ir uzmanigi un taktiski viens pret otru 6.0
Uznémums konsultéjas ar darbiniekiem par visiem tos skarosajiem jautajumiem 6.0
Darbinieki tiek iesaistiti [Eemumu pienemsan3, kas skar vina darbu 6.0
Darbiniekiem tiek pieskirtas tiesibas lemt, ka veicams vinu darbs 6.5
Visi darbinieku limeni tiek iesaistiti uznémuma politikas veidoSana 7.0
Darbiniekiem ir noteikta autonomija attieciba uz vinu darbu un ta izpildes metodém 7.0
PERSONALA ATTISTISANA (apmacibas, izglito$ana, paspilnveido$anas)

Uznémums uztur darbinieku darba kvalitati ar macibu un attistibas palidzibu 6.0
Darbinieki viens otru maca, nodod zinasanas, mentoré 6.0
Uznémuma stratégija paredz apmacibas 7.0
Starp darbiniekiem notiek apmaina ar idejam un informaciju 7.0
Uznémums veicina darbinieku paspilnveidoSanos 7.0
PERSONALA NOVERTESANA

Darbiniekiem tiek pazinots par sagaidamo darba sniegumu ar novértéSanas kritériju palidzibu 5.0
Katrs darbinieka ieguldijums giist pelnitu atzinibu 6.0
Katrs darbinieks sanem informaciju par sava darba efektivitati 6.0
Darbiniekiem tiek pazinots par sagaidamo darba sniegumu, izvirzot mérkus 7.0
Darbinieku darbs tiek vértéts un parbaudits 7.0
Uznémums konsekventi vada darbiniekus, pamatojoties uz darba kvalitates standartu procesiem 7.0
Sistematiski tiek veikts oficials un neoficials darba novértéjums/atgriezeniska saite 7.0

Veikta pétijuma rezultata, tika noskaidroti uznémuma aréjie motivacijas faktori (labumi), kas ir
svarigi darba/ikdiena, lai sasniegtu lielaku apmierinatibu, labsajttu un labakus rezultatus, ka ari
iekSéjo motivatoru vértéjums, kadél darbinieks dara savu darbu, ka ari tas, ka darbinieki uztver
savu darbu, raksturojot savu darbu ar noteiktam ipasibam.
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Ka redzams 1. attela, lidzot noveértét uznémuma aréjos motivatorus (labumus), kas ir svarigi
darba/ikdien3, lai sasniegtu lielaku apmierinatibu, labsajitu un labakus rezultatus, ir apmaksata
veselibas apdrosinasana 78% (55 respondenti), apmaksatas apmacibas - 51% (35), apmaksats
transports un mobilie sakari - 48% (33), atlaides uznémuma produkcijai - 33% (23) u.c.

Apmaksata veselibas apdro§inasana 78%
Apmaksatas apmacibas

Apmaksats transports un mobilie sakari
Atlaides uznémuma produkeijai
Elastigs darba grafiks

Apmaksatas biletes uz koncertiem
Apmaksatas valodas apmacibas
Korporativie pasakumi

Ekskursijas, kopgjie braucieni

Komandas veidoSanas trenini

Apmaksatas sporta nodarbiba

%
%

Uzn&muma prezentprodukcija

Privilégiju/lojalitates programma

0% 20% 40% 60% 80% 100%

1. att. Uznémuma aréjie motivatori (labumi), kas motiveé visvairak, % respondentu (Avots: autora veidots,
2018)

Lai novertétu iekS$éjos motivus - kadél darbinieks dara savu darbu, tika veikts iek$éjo
motivatoru vértéjums no 1 lidz 7, kur apgalvojums ar vertéjumu 1 neatbilst vispar darbiniekam
un 7 - precizi atbilst.

Ka redzams 2. att, 54% (37 respondentu) patik darbs, ko dara, 33% (23) darbs atbilst
darbiniekam un vina vajadzibam, 28% (19) darbs sniedz drosibas sajitu, 23% (16) darbs sniedz
gandarljumu un izaicinajumus, 19% (13) gust prieku un pozitivas emocijas no darba, 15% (11)
darba realizé sevi un savu izaugsmi, savukart 15% (10) darbu dara del ienakumiem, ko sanem
par to.

Man patik $is darbs 4%

Darbs atbilst man un manam vajadzibam
Darbs sniedz man drosibas sajttu

Darbs sniedz gandarijumu un izaicinajumus

Gastu prieku un pozitivas emocijas no darba
Darba es realizgju sevi un savu izaugsmi
Dél ienakumiem, ko sanemu

Darbs nodrosina man noteiktu dzives limeni
Darbs lauj sasniegt savus dzives mérkus

Darbs ir nozimiga manas dzives dala

Darbs nodrosina man statusu un reputaciju

0% 20% 40% 60% 80% 100%

2. att. Darbinieku iek$éjie motivatori jeb kapéc vini dara So darbu, % respondentu (Avots: autora veidots,
2018)
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Lai novertétu ka darbinieki uztver savu darbu, tika ltgts raksturot savu darbu ar noteiktam
ipaSibam. Ka redzams 3. att., 86% respondentu (59) darbs Skiet noderigs, 83% (57) darbs Skiet
piemeérots vina spéjam, 81% (56) - labs, 78% (52) vérsts uz rezultatu, savukart tikai 1% (1) tas
liekas garlaicigs, 6% (7) - neinteresants, 11% (18) - vienveidigs un 17% (25) - rutinizets.

Noderigs I I : : 86%
Piemérots manam sp&jam | 83%
Labs - 81%
Versts uz rezultatu | 78%
Apmierinoss 51%
Aizraujoss 48%
Izaicinoss 33%
Radoss 32%
Respektabls 26%
Sniedz sasniegumu sajatu 28%
Labi apmaksats 27%
Rutinizets 17%
Vienveidigs 11%
Vienkarss 10%
6%
1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Neinteresants

Garlaicigs

3. att. Darbinieku eso3a darba raksturojums, % respondentu (Avots: autora veidots, 2018)

Secinajumi
Uznémuma esos$a motivacijas sistéma ir pilnveides procesa.
Esos$a atlidzibas un atzinibas sistéma dalgji veicina darbinieku motivaciju.

Darba saturs uzpémuma tiek organizéts saskana ar amata specifiku.

Darbinieki regulari tiek informéti par sasniegtajiem rezultatiem, sava darba efektivitati, ka ari
par sagaidamajiem rezultatiem, darba sniegumu, mérkiem.

Atalgojuma sistéma ir veidota pamatojoties uz regularu individuala darba izpildes vértesanu.
Esosais vadibas stils nav tiesi saistits ar darbinieku motivaciju.

Uznémums saviem darbiniekiem atkariba no atbildibas sféras un subordinacijas, dod iespéju
iesaistities uznémuma darbiba un lémumu pienemsana.

Uznémuma aréjie motivacijas faktori (labumi), kas ir svarigi darba/ikdiena, lai sasniegtu lielaku
apmierinatibu, labsajiitu un labakus rezultatus, ir apmaksata veselibas apdrosSinasana 78% (55
respondenti), apmaksatas apmacibas - 51% (35), apmaksats transports un mobilie sakari - 48%
(33)

IeksSéjie motivi - kade] darbinieks dara savu darbu, 54% (37 respondentu) patik darbs, ko dara,
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33% (23) darbs atbilst darbiniekam un vina vajadzibam, 28% (19) darbs sniedz droSibas sajutu.

Raksturojot savu darbu ar noteiktam ipaSibam 86% respondentu (59) darbs Skiet noderigs, 83%
(57) darbs Skiet piemérots vina spéjam, 81% (56) - labs, 78% (52) vérsts uz rezultatu, savukart
tikai 1% (1) tas liekas garlaicigs,
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Viktorija Volane. PERSONALA DARBA AIZSARDZIBAS PROFILAKSES
PASAKUMU PILNVEIDE PARTIKAS RAZOSANAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, “lestazu darba organizdcija un vadiba”, volane.viktorija@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate. Sakartota darba vide uznémuma nodrosina drosus un veselibai nekaitigus darba
apstaklus, samazina iespéju notikt nelaimes gadijumiem darba, novérs arodslimibas rasanas iespé€jas,
attista produktivitati un veido veseligaku darbaspeku. Darba aizsardzibas likuma ir iestradati principi,
kuri galvenokart koncentréjas uz darba vides riska novertéjumu, risku savlaicigu atklasanu, darbinieku
apmacibu un informésanu par darba vidi un prasibam droSam darbam.

Pétijuma merkis. Izpétit darba droSibas teorétiskas nostadnes, lai sagatavotu ieteikumus sistémas
pilnveidei.

Pétijuma metodologija. Veikta plasa teorétiskd un reglamentéjoso dokumentu izpéte un praktiskais
pétijums, izmantotas dazadas izpétes metodes un veikts iegiito rezultatu savstarpéjs salidzinajums starp
“A” razotni un “B” razotni.

Sasniegtie rezultati. Pétijuma veiktaja analizé paradas problémas, kuras miisdienas var saskatit daudzos
uznémumos, kur vadiba nepievérS pietiekamu uzmanibu darba aizsardzibas jautajumiem. Partikas
razoS$anas uznémumam viens no biutiskakajiem nosacijumiem ir ripéties par darbinieku drosibu, tapéc
uznémuma tiek ievéroti augstakie partikas, drosibas, kvalitates kontroles un darba vides standarti, kura
funkcioné uznémuma vides, veselibas un drosibas standarts.Noskaidrots, ka darbinieki, abas razotnés
uzskatija, ka mazie nelaimes gadijumi ir normala ikdienas darba diena un darba devéja izmantotie
profilakses pasakumi ir nenozimigi un slikti strada. Pétijuma rezultata tika izvirziti priekSlikumi personala
darba aizsardzibas pasakumu pilnveidei partikas razoSanas uznémuma.

Atslégas vardi: darba aizsardziba; vaditdjs un darbinieks; riska faktori; partikas razoSanas uznémums.
Ievads

Misdienas dazadu partikas produktu razoSana iepnem bitisku vietu ripnieciba, nodrosinot
darba vietas iedzivotajiem, ka ari eksportéjot produkciju uz citam valstim. Partikas razoSana ir
ieskaitama pie tautsaimniecibas nozarém, kas nodroSina iedzivotaja ikdienas vajadzibas. Daudzi
partikas razoSanas uznémumi, lidzigi ka citas rapniecibas nozares, peédéjo gadu laika ir veikusi
bitiskas investicijas jaunu iekartu iegadé, razotnu celtnieciba, personala apmaciba un kluvusi
par konkuréetspéjigiem uznémumiem.

Pétijuma merkis ir izpétit darba drosibas teorétiskas nostadnes, lai sagatavotu ieteikumus
sistémas pilnveidei. Lai sasniegtu mérki tika veikti sekojosi uzdevumi:

1. izpeétit darba droSibas teoriju un reglamentéjoSos dokumentus un sagatavot izpétes
rezultatu izklastu;

2. sniegt uznémumu raksturojumu, izpétot pamatinformaciju par uzpémumu un raksturot
partikas razosanas uznémuma SVID analizi;

3. Sagatavot intervijas jautajumus, veikt ataujas, apkopot un analizét iegiitos rezultatus;
4. Izstradat secindjumus un priekslikumus balstoties uz veiktas izpétes.

Pétijuma ir izmantotas tadas pétiSanas metodes ka monografiska metode - informacijas vakSana
un apkopoSana par attiecigo darba tematu, SVID analize, dokumentu analize - informacijas
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iegliSana, izmantojot darba aizsardzibas nozares normativos dokumentus, kvantitativa pétijuma
metode - darbinieku anketéSana, kvalitativa pétijuma metode - stukturéta intervija, grafiska
metode - rezultatu grafisks atspogulojums un analize, un sintéze, ar kuras palidzibu iegiti
secindjumi un priekslikumi.

Darba aizsardzibas raksturojums

Saji joma svarigikais normativais dokuments, kas regulé darba aizsardzibu ir Darba
aizsardzibas likums, kas ir pienemts 2001. gada 20. jilija un stajas speka 2002. gada 01. janvart.

Apskatoties terminu, kas ir darba aizsardziba, tad péc Darba aizsardzibas likuma - “Darba
aizsardziba ir nodarbinato droSiba un veseliba darba. Darba aizsardzibas galvenais uzdevums ir
nodrosSinat darbiniekam droSus un veselibas aizsardzibu darba, nosakot darba devéju,
nodarbinato un vinu parstavju, ka ari valsts institiiciju pienakumus, tiesibas un savstarpéjas
attiecibas darba aizsardziba. (Darba aizsardzibas likums, 2002.)

Darba aizsardzibas likuma ir iestradati principi, kuri galvenokart koncentréjas uz darba vides
riska novertéjumu, risku savlaicigu atklasanu, darbinieku apmacibu un informésanu par darba
vidi un prasibam droSam darbam.

Darba autore uzskata, ka ir butiski apzinaties, ka neatkarigi no ta, cik daudz darbinieku ir
nodarbinati, visiem ir vienlidzigas tiesibas stradat drosa un veseligd darba vieta. Nav svarigi
kads ir uznpémuma veids vai tas ir birojs, autoserviss vai arstniecibas iestade, darba devéjam
jebkura gadijuma ir janem véra likuma noteikto pienakumu izveidot un uzturét darba
aizsardzibas sistemu.

V. Kalkis sava gramata rakstija, ka nelaimes gadijumi, kas ir saistiti ar arodslimibu samazina
darba produktivitati un liedz darbiniekam uz laiku veikt savu darbu. Tadé] ir nepiecieSams
noveérst tos darba vides riska faktorus, kas var izraisit darbiniekam veselibas traucéjumus un
nelaimes gadijumus darba. (Kalkis, 2001)

Darba autore secina, lai sasniegtu uznémums S$adus meérkus bez nelaimes gadijumiem,
darbiniekiem ir jasniedz kadi ierosinajumi darba vietas uzlaboSana, ka ari paSai uznémuma
vadibai ir jaiesaistas, lai nodroSinatu lidzeklus nepiecieSamo pasakumu veikSanai. Lai So mérki
sasniegtu ir nepiecieSams ieveérot pamatprincipus, kas ir:

1. Bistamo aizstat ar droSu vai mazak bistamu - tas nozimég, ka ir jaizvélas mazak
kaitigus darba panémienus, kimiskas vielas un maisijumus, iekartas.

2. Darba vides riska célonu novérsana - pirms noveérst $o principu ir janovérté darba
vides riska novértéSana, jaizvérté darba vieta, jasaprot kads ir darbinieka veicamais
darbs, lai var novértéet kadi riski apdraud vai var apdraudét darbiniekus. Kad riska avots
ir noteikts, to nepiecieSams noverst/likvidet.

3. Kolektivie aizsardzibas pasakumi - ja darba vides riska faktoru nav iespéjams
noverst ar kolektiviem pasakumiem, tad izmantojam individualos aizsardzibas
pasakumus. Tomeér ir jaatceras, ka individualie aizsardzibas lidzekli nenovérs darba
risku, tie tikai aizsarga darbiniekus.

4. Darba vietas pielago$ana darbiniekam - més katrs esam dazadi gan fiziski, gan
psihologiski ar savam vajadzibam, un nemot véra visu darbinieku atskirigas ipatnibas un
darba specifiku, darba devéjam ir janem véra $is ipatnibas pielagojot darbu darbiniekam.

5. lekartas un tehnologijas- ne katrs uznémums var atlauties iegadaties sev jaunas
iekartas, kas ir drosakas un mazak kaitigas darbinieka veselibai, bet ieteicams tomeér
izveléeties nedaudz dargakus, bet jaunakus modelus, kas ir darbiniekam parocigaks.

6. Darba aizsardzibas sistému izveidosana- miusdienas ir daudz un dazadi normativie
akti un balstoties uz to prasibam darba aizsardzibas sistémas galvenie elementi ir darba
vides iekSéja uzraudziba, darbinieku informésSana, instruéSana, apmacibas un
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Darba autore secina, ka ne vienmér bis iespéjams bistamo vai kaitigo aizstat ar veseligu vai
droSu, bet vienmér bis jaizvélas tas risindjums, kas ir darbiniekiem drosaks. Runajot par
kolektiviem darba aizsardzibas pasakumiem, tad tas aptver plaSaku darbinieku loku, neka
individualie aizsardzibas lidzekli, kas darbiniekiem biis efektivaki. Darba autore uzskata, lai
uznémums veiksmigi stradatu ir butiski sekot lidzi darba aizsardzibas sistémai, kura tiek
ieklauta uznémuma struktiiras izveidoSana, darba iek$éja uzraudziba, novertéSana un sadarbiba
ar darbiniekiem.

Riska faktori partikas razo$anas uznémuma

Runajot par riska faktoriem, svarigi saprast, kadi ir sastopamakie riska faktori partikas
razoSanas nozaré un kada veida tie tiek identificeti. 1. tabula darba autore apskata
sastopamakos riska faktorus. Riska faktori ne vienmer ir tikai mehaniskie, kimiskie vai fiziskie
riski, kas ir vieglak nosakami, bet arl psihologiskie un emocionalie, Sie faktori ir janem véra, jo
tie tikpat nopietni apdraud darbinieka drosibu un veselibu un var izraisit nelaimes gadijumus
darba. (Labklajibas Ministrija, (2010) Darba apstakli un veseliba darba).

Gribeties piekrist gramatas autoriem, ka pirms noteikt darba vieta pastavoSos riska faktorus ir
noteikti jauzklausa darbinieku domas un viedoKk]us, jo vini ir tie kas visvairak izjut dazadu
faktoru ietekmi.

1.tabula. Darba vides faktori (Avots: Autores sastadits)

Fizikalie faktori Fiziskie (ergonomiskie) faktori
e Darba vietas un darba vietas apkartne e Smags darbs
o Troksnis o Darbs piespiedu pozad, lokalo muskulu

o . sasprindzindjums
e Vibracija p J

e BieZas kustibas, atra parvietoSands
o Ultraskanas

, , e BieZa, periodiska, atkartota noliekSands

e Apgaismojums

Staroi e BieZas, monotonas, atkartotas kustibas un

[ ] . - - . PR
arojums intensivs lokalo muskulu sasprindzinajums

* Mikroklimats e Darbs ar datoru: monitoru, tastatiru, peli

* Darba arpus telpam e Redzes sasprindzindjums

e Paaugstinata spiediena iedarbiba e Dazadu orgédnu slodze

Fiziskie (traumatisma) faktori

Kimiskie faktori

e Darbs ar masinam un iekartam

e Darbs ar rokas un mehaniskajiem darbarikiem
e Darbs augstuma

e Transports un satiksme

o Traumas darba izpildes laika

e Bistamo iekartu apkalposana

e Uguns, eksploziju, apdegumu, saindésands
briesmas

Kaitigds kimiskas vielas un produkti
Kaitigie raZoSanas atkritumi
Putek]u aerosoli

Arstniecibas lidzek]i

Metali un metaloidi

Organiskas krasvielas

Plastmasas, organiskie sveki

Sintétisko mazgasanas lidzek]i
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Psihologiskie un emocionalie faktori Biologiskie faktori
e Darba raksturs un apstakli e Mikroorganismi, bakteriologiskie preparati u.c.

e Darba laika organizdcija

Faktori, kas var radit risku gritniecu un sieviesu, kuras baro ar kriiti, veselibai

e Fiziska rakstura parslodze

o Smagu priekSmetu parvieto$ana
e Neertas kustibas un pozas

e Triecieni, vibracijas, troksnis

e Augsta vai zema temperatira

e (Ne) jonizéjoss starojums

o C(Cietkoksnes putekli

e Darbs pazemeé (Sahtas)

e Biologiskie faktori

e Kimiskie faktori

Pétijuma metodologija

Par atbilstoSo metodologiju savam pétijumam par personala darba aizsardzibu raZoSanas
uznémuma, darba autore ir izvél€jusies kvalitativo un kvantitativo pétijumu metodi. Informacija
tika iegiita anketéjot raZoSanas uznémuma “A” un “B” razZotnes darbiniekus péc vienotas anketas
formas, izdalot to klatiené. Anketésana piedalijas 59 darbinieki no “A” razotnes un 48 darbinieki
no “B” raZotnes. Anketa sastavéja no 7 posmiem, kura darbiniekiem bija jaatbild uz vairakiem
apgalvojumiem. Partikas razoSanas uznémuma tika veiktas intervijas ar razoSanas uznémuma
vaditajam, darba droSibas specialistu un uznémuma direktoru. Intervija sastavéja no 9
jautdjumiem par darba drosibu. Veikta teorijas un normativo aktu izpéte.

Pétijuma rezultati

Apkopojot intervijas jautajumus, darba autore secina, ka kopuma uznémums darbojas péc
vienota darba vides, veselibas un drosibas standarta. Darba vaditaji nem véra un uzklausa
darbinieku ieteikumus par darba apstakliem. RaZotnés darba vaditdji zina ka rikoties nelaimes
gadijumos. Péc sniegtajam intervijas atbildém, par darbinieku uzticéSanos uzpémuma
izstradatai darba drosibas sistémai, atbildes liecinaja, par to, ka vaditaji maz sarunajas ar
darbiniekiem. lespéjams sarunas par darba aizsardzibu notiek tikai tad, kad raZotnés jau ir
noticis nelaimes gadijums. Bet patikami ir dzirdét, ka razotnés ievie§ ne tikai higi€énas apgaitas,
bet ari darba drosibas apgaitas. Tas liecina par to, ka uznémums riip€jas par darbinieka drosibu
un veselibu darbavieta.

Ka otru nozimigu pétijuma dalu darba autore izvélejas veikt ,A“ un ,B“ raZotnes darbinieku
anketésanu. Ar anketésanas palidzibu darba autore noskaidroja abu razotnu darbinieku
viedoklus par darba aizsardzibu razo$ana. Kopuma tika anketéti 107 respondenti. Anketa
sastavéja no 7 posmiem uz kuriem darbinieki atbildéja anonimi.

Uz pirma posma jautajumu darbiniekiem bija jaatbild par vadibas darba droSibas prioritatém un
spéjam, kas sastavéja no 11 apgalvojumiem. Apskatot aptaujas rezultatus 1l.att, tad abas
razotnés darbinieki sniedza sameéra vienadas atbildes, noradot, ka vaditaji mudina darbiniekus
stradat atbilstosi darba droSibas noteikumiem.
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Vadibas darba drosibas prioritates un spéjas

"B" razotnes vaditaji parliecings, ka visi sanem Sr— 15 33
nepiecie§amo informaciju par darba drosibu. 0
"A" razotnes vaditaji parliecinas, ka visi sapem == 6 19
nepiecieSsamo informaciju par darba drosibu. ™= 4
"B" razotnes vaditaji darba vieta mudina [ FE—_16 286
darbiniekus stradat atbilstosi darba drogibas.. ™= ©
"A" razotnes vaditaji darba vieta mudina il 0
darbiniekus stradat atbilstosi darba drogibas.. ™™ 4

0 10 20 30 40 50 60

® Piln1ba piekittu PiekiTtu ™ NepiekiTtu Nemaz nepiekrttu
1.att. Vadibas darba drosibas prioritates un spéjas (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Uz otra posma jautajumiem darbiniekiem tika lagts novértéet darba drosibas uzlabo$anu razotné,
kas sastavéja no 7 apgalvojumiem. Ka redzams 2. att, gan “A” raZotnes, gan “B” raZotnes
darbinieki uz pirmo apgalvojumu noradija, ka vadiba cenSas izstradat darba droSibas
profilakses, bet tas ir nenozimigas un slikti strada. Savukart uz otro jautajumu vairums
darbinieku noradija, ka vadiba vienmér cenSas uzklausit darbinieku ieteikumus par darba
drosibu, kuru rezultata tiek izstradati profilakses pasakumi.

Darba drosibas uzlabo$ana

"B" razotnes vadiba censas izstradat darba S 10 a7
drosas profilakses, kas ir nenozimigas un... §
"A" raZotnes vadiba censas izstradat darba e 2 an
drosas profilakses, kas ir nenozimigas un... =g 9
"B" razotnes vadiba nekad neuzklausa .2 5
darbinieku ieteikumus par darba drosibu. o 26
"A" razotnes vadiba nekad neuzklausa 0 9
darbinieku ieteikumus par darba drofibu. Mo g ——_ 39

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

® Pilniba piekittu PiekiTtu ™ NepiekiTtu Nemaz nepiekrttu

2.att. Vadibas darba drosibas uzlaboSana (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Uz treSa posma jautajumu darbiniekiem bija janovérté darba drosibas taisnigums, kur abas
razotnés darbinieki noradija, ka uzticas vadibai ka tiek risinati un izmekléti nelaimes gadijumi
darba.

Arl uz nakama posma jautdjumu abas razotnés darbinieki ieguva vienadu punktu skaitu, kura
respondentiem bija jaatbild par darbinieka darba drosibas saistibam. Saja posma darba autore
véléjas noskaidrot cik Joti darbinieki ir iesaistiti darba drosibas jautajumos. Darbinieki noradija,
ka palidz viens otram un vienmeér darba vietas uztur tiras un kartigas, ka ari uznems riipes ne
tikai par savu drosibu, bet arl uzmana kolégu drosibu.
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Uz piekta posma jautajumu, darbiniekiem tika ligts novéertet darbinieku darba droSibas
prioritates. Apskatoties 3.att., tad pietiekami liels darbinieku skaits, abas razotnés noradija, ka
mazie nelaimes gadijumi ir normala ikdienas darba diena, kas ir pretruna ar uznémuma vides,
veselibas un drosibas standartu.

Darbinieku darba drosibas prioritates

"B" razotnes darbinieki. uzskata, ka mazie 11

' Tjumi i ala ikdi -
nelaimes gadijumi ir normala ikdienas darba... 7 28

"A" razotnes darbinieki. uzskata. ka mazie

23
' Tjumi i ala ikdi -
nelaimes gadijumi ir normala ikdienas darba... 5 28

0 5 10 15 20 25 30
® Pilniba piekittu PiekiTtu ™ NepiekiTtu Nemaz nepiekrttu

3. att. Darbinieku darba drosibas prioritates (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Uz sesta posma jautajumiem darbiniekiem bija jaatbild par darbinieku komunikaciju, maciSanos
un uzticé$anos kolégiem. Saja sadald darba autore véléjas uzzinat ka darbinieki vérté
savstarpéjo komunikaciju par darba drosibu. Darbinieki noradija, ka sava starpa maz tiek runats
par darba drosibu.

Uz pédéja posma jautdjumiem, darbiniekiem tika lagts novertét darba droSibas sistémas
efektivitati, kur abas raZotnés darbinieki noradija, ka saprot, ka darba droSibas pasakumi palidz
atrast nopietnus darba riskus.

4.att., tika apkopoti “A” un “B” razotnes darbinieku aptaujas rezultati. Abas razotnés aptaujas
rezultati ir saméra vienadi. Saja grafiskaja attéla darba autore véléjas uzzinat pie kadiem
posmiem raZotném ir jastrada, lai uzlabotu darba aizsardzibu uznémuma un sasniegtu
uznémuma izvirzito merki.

"A'" un "B raZotnes apkopojums

1. Vadibas
prioritates

7. Uzticamiba
darba drosibas

3
sistemai }"E’
g 2
6. Komunikacija _'\: 3. Taisnigums

5. Darbinieku
prioritates

2. Uzlabo$ana

4. Saistibas

4.att. “A” un “B” razotnes apkopojums (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)
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Ka redzams 4.att, tad abam raZotném ir jastrada pie piekta posma, kura vairums darbinieki

uzskatija, ka mazie nelaimes gadijumi ir normala ikdienas darba diena, kas ir pretruna ar
uznémuma Vides, veselibas un droSibas standartu.

Secinajumi
1. Darba aizsardzibas likuma galvenais uzdevums ir nodroSinat darbiniekam droSus un
veselibai nekaitigus darba apstaklus.
2. Uzpeémums ir izvirzijis mérki stradat bez nelaimes gadijumiem.

3. Darba vides iek$éja uzraudziba sastav no vairakiem posmiem, kuri seko cits citam
logiska seciba un kuri javeic katru gadu.

4. Psihologiskie un emocionalie riska faktori var tikpat nopietni apdraudét darbinieka
veselibu un drosibu - izraisot nelaimes gadijumus darba ka mehaniskie, kimiskie vai
fiziskie riski.

5. Apkopojot anketéSanas rezultatus, darbinieki uzskatija, ka vadibas izstradatie
profilakses pasakumi ir nenozimigi un slikti strada un, ka mazie nelaimes gadijumi ir
normala ikdienas darba diena, kas ir pretruna ar uznémuma standartu. Darbinieki
noradija, ka sava starpa maz tiek runats par darba aizsardzibu, ka ari vini saprot, ka
darba drosSibas pasakumi palidz atrast nopietnus darba riskus.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Darba aizsardzibas likums (spéka eso$a redakcija, 01.01.2002.). Latvijas Véstnesis, 105 (2492),
06.07.2001.). [Skatits 20.08.2018.]. Pieejams: https://likumi.lv/doc.php?id=26020

Kalkis V. (2001). Darba vides riska faktori un straddjoso veselibas aizsardziba, Riga: Elpa.
Labklajibas Ministrija. (2010.) Darba apstakli un veseliba darba. Riga.
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Alina Zajarnaja. SPELOSANAS IZMANTOSANA PERSONALA VADIBA
Alberta koledZa, lestaZu darba organizacija un vadiba, alina.zajarnaja@mail.ru
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: SpeloSanu izmantoSana musdienu pasaulé ir Joti aktuala. Spélosana darba ir daudzi
meérki, kuri palidz risinat daudzas problémas, ar kuram var sastapties darbinieki. Spélosanu izmantosSana

ir aktuala, jo ta ir vienkarsa, interesanta, noderiga lieta un cilvéki vélas to izmantot. SpéloSana dod daudz
ieguvumos isa laika perioda.

Pétijuma merkis: Petijuma meérkis ir izpétit spéloSanas izmantoSanas teorétiskas nostadnes un veikt
aptauju, lai noskaidrot spéloSanas izmantoSanu aktualitati Latvijas darbiniekiem.

Pétijuma metodes: teoréetiska izpete (literatiiras un interneta resursu analize), empiriska (aptauja,
izmantojot anketas), grafiska metode.

Sasniegtie rezultati: tiek izpétita teorija par spéloSanas izmantoSanu personala vadiba (par spéloSanas
vesturi, spélosanas veidiem, tiek apskatiti dazadi spelu piemeéri); tiek sanemta informacija par spélosanas
izmantoSanu Latvijas uznémumos (no aptaujas sanemtiem rezultatiem, var secinat, ka Latvija sp€loSanas
izmantoSana personala vadiba nav tik populara, jo tikai 25% no aptaujas respondentiem to izmantoja sava
darba vieta). Rezultata, ir noskaidrots, ka spéloSanu izmantoSana cilvékiem ir loti jauna pieredze, un
daudziem bija gruti atvert sevi spéloSanas laika, tomeér cilveki grib to izmantot sava darba, jo uzskata ka
tas ir Joti interesanta un lietderiga lieta, kura neprasa daudz naudas un laika.

Atslégas vardi: spélosana; personala vadiba.
Ievads

Darbinieku darbu efektivitati var panakt dazados veidos, pieméram, algas palielinaSana, jo tas
palielina darbinieku motivaciju, ka ari produktivitati. Tada pasa veida korporativu organizéSana
palidz darbiniekiem vairak uzzinat viens otru, iepazities ar citiem darbiniekiem, un tas palidz
turét labu klimatu komanda. Viens no lidzekliem, lai palielinatu personala efektivitati, ir
spélosanu izmantoSana darba, kas Sodien ir Joti interesants un produktivs lidzeklis.

Spélosanu izmantoSana misdienu pasaulé ir Joti aktuala. SpéloSanai darba ir daudzi merki, kuri
palidz risinat daudzas problémas, ar kuram var sastapties darbinieki. SpéloSanas izmantoSana ir
aktuala, jo ta ir vienkarsa, interesanta, noderiga lieta un cilveki vélas to izmantot. SpéloSana dod
daudzus ieguvumus 1sa laika perioda.

Darba meérkis ir izpétit spéloSanas aspektus un izmantoSanu darba vidé, lai noskaidrot, vai
spélosana palidz darbiniekiem, dod ieguvumus, un ir interesanta cilvékiem.

Darba uzdevumi ir:
1. izpetitliteratiru par So tematu;
2. izveidot aptauju, lai uzzinatu par spélosanas izmantoSanu darba vidg;
3. analizét rezultatus;
4. izdarit secinajumu.

Pétijuma meérkgrupa ir stradidjoSie cilvéki no dazadiem uznémumiem. Respondenti pildija
anketu anonimi, vadoties no savas darba pieredzes.
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SpéloSanas pamatnostadnes

Spélosanas vésture ir sameéra ilga. “Biznesa spéles metode ir zinama no 17-18 gs., un par tas
izcelsmi tiek rakstits literatira. 19 gs. kara spéles bija domatas, lai pamodinatu jauno kareivju
uzmanibu un mazinatu maciSanas grutibas. Vélak tika izstradatas speéles, kas imité resursu
pardaliSanu starptautiskajas attiecibas. Pirmo reizi spélu izmantoSana saimniecibas sféra tika
veikta 1932. gada PSRS Ligovska rakstiSanas iekartu raZotng, lai apmacitu personalu ka izmantot
jaunus tehnologijas. 70. gadi. - Ir pienacis laiks popularizét biznesa spéli ka aktivu macisanas
metodi. 1970-1980 - biznesa spélu pieauguma laiks, ar dazadam istenoSanas metodém. 80. gadi -
saka attistit dazadus spéloSanas apmacibas vaditajus.” (McTopysi BOSHUKHOBEHUS U PA3BUTUSA
MeTo/ia JleJIoBbIX Urp). Var secinat ka speélosana bija piemérota darba jau sén, dazos jomas, un
nolikam.

Pastav vairaku veidu spéles:

1. “Keiss- spéles, kas simulé problémas situacijas, kuras nepiecieSama risinajumu
mekléSana. Problému risinasana var notikt grupas. So speélu galvenais meérkis ir
iemacities analizét informaciju, noteikt problémas un risinajumus un veidot turpmakas
darbibas.

2. Biznesa spéle ir imitacija dazados profesionalas darbibas aspektos, socialaja
mijiedarbiba.

3. Lomu spéle ir lomu apmaina, lai atrisinatu problému vai stradatu ar konkreétu situaciju,
ar ko sastopas darbinieki.

4. Grupu diskusija - kopiga diskusija un analize par problematisku situaciju, vai uzdevumu.

Prata veétra ir viena no efektivakajam metodém rado$as darbibas veicinasanai. Lauj
atrisinat sarezgitas problémas, piemérojot ipasus noteikumus - vispirms dalibnieki tiek
aicinati izteikt péc iespéjas vairak ideju, ieskaitot visvairak fantastiskus, tad no kopéja
izteikto ideju skaita tiek atlasiti visveiksmigakie, kurus var izmantot prakse.” (MeTozpl
TpeHuHra). Var secinat ka spélésanam ir daudz veidus, katrs no tiem var palidzét risinat
attiecigus problémas vai vienkarsi trenéties stradat komanda.

Darba ir daudz spéloSanu veidu, un katram no tiem ir savi mérki. Zemak ir dazi sp€losanas
piemeri:

1. “Speélosanas nosaukums ir “plusi un minusi”. Spélétajs A spélétajam B stasta dazas
nepatikamas epizodes no savas dzives vai darba. Péc stasta, spélétajs B mégina atrast
tikai pozitivas puses vina partnera stasta. Spéle palidz darbiniekiem kopa git negativu
pieredzi, ka ari apgiit $is vértigas un noderigas puses.

2. Spélosanas nosaukums ir “mérku sajauksanas”. Si spéle palielina sapulces efektivitati un

palidz personalam domat par to, ko vini vélas teikt sapulces laika, nevis par to, ko vini
vélas dzirdet.

3. Spélosanas nosaukums ir “puzzle”. Spéle apmaca spéju risinat problémas un trenét lidera
prasmes, ka ari pienemt lémumus, saskanojot to ar citiem komandas locekliem.

4. SpéloSanas nosaukums ir “zimét akluma”. Spéle apmaca komunikacijas prasmes un
maca, ka pareizi izteikt savas vélmes.

5. Spélosanas nosaukums ir “kas ir labak?”. Spéle maca darbiniekus efektivi izmantot
pieejamos resursus.” (/lBeHajUaTb [€JOBbIX WIP [Jis THUMOWIJAWHIA, KOTOpbIE
MOHPABSTCS Balllel KOMaH/e).

Var secinat, ka spéloSanas maca mainit atteiksim pret daudzam lietam un apmaca ar daZzam
noderigam darba prasmém.
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Pétijuma metodologija

Tika izmantots kvantitativas pétniecibas metode - aptauja. Aptauja bija izveidota Google
dokumentos, un péc tiem ievietota dazos socialos portalos. Aptauja bija 11 jautajumu. Jautajumi
bija iedaliti 2 grupas (attiecigie jautajumi tiem respondentiem, kuri kadreiz izmantoja
spéloSanas darba, un tiem, kuri vel nesastopas ar spéloSanu darba vide). Aptauja bija paredzéta
tiem cilvekiem, kuri strada.

Aptauja piedalijas 24 cilvéki. Atbildes bija vaktas 1 ménesi.

Si metode Jauj savakt daudz informacijas no dazadiem respondentiem un uzzinat par to, vai vini
zina to, ka spéles var izmantot darba, ka komandas vadibas instruments, ka tas ietekmé uz
cilvekiem, vai viniem ir interesanti spéloSanu izmantot darba, un vai respondenti vélas to
izmantot.

Pétijuma rezultati

Ir interesanti, ka 58% no respondentiem zina par speloSanas izmantoSanu personala vadiba (1.
att.). No tas var secinat, ka Latvija par So instrumentu ir dzirdéts, bet tas, iespéjams, nav
populars, jo tikai 25% no respondentiem izmantoja spéloSanas sava darba (2.att.), kas ir diezgan
mazs skaitlis, nemot véra, ka tadi instrumenti ka spéloSana, citur izmanto bieZi.

Vai jiis zinat par speloSanas
izmantosanu personala vadiba?

= Ja mNeg

1.att. AnketéSanas jautajums un atbildes par respondentu zindSanam par spéloSanas izmantosanu
personala vadiba, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Vai jus kadreiz izmantojat speloSanas
darba?

mJa mNeg

2. att. Anketésanas jautajums un atbildes par spéloSanas izmantosanu respondentu darba, % (Avots:
autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)
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Tie cilveki, kuri jau izmantoja spéloSanu, vélas to izmantot biezak. (3. att). Ja darbinieki vélas to
izmantot, tad spéloSana viniem palidzéja. No ta var secinat, ka §1 metode ir diezgan efektiva, ja to

meédz izmantot.

Vai jus veletos biezak piedalities sadas
speloSanas?

=Ja ENe

~

3.att. AnketésSanas jautajums un atbildes par vélésanos izmantot spéloSanu biezak, % (Avots: autora
veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Tada metode ka spéloSana ir jauna, un dazi respondenti atzist, ka nav piemeéroti tadai darbibai.
67 % no respondentiem, kuri jau izmantoja spéloSanu darba, atbildéja, ka viniem bija grati
atvert sevi (4.att.). Domajams, ka tas ir sameéra liels skaitlis, un spéloSana var palidzet tiem
cilvekiem, kuriem ir grati justies brivi, kad vajag stradat komanda. Var secin3, ka spélosana ir
laba metode, lai parvarétu savas bailes stradat komanda.

Ka jus jutaties kad piedalijas Sajos
pasakumos?

" Brivi  ® Man bija griti atvert sevi

4.att. AnketéSanas jautajums un atbildes par izjitam spé€losanas laika, % (Avots: autora
veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

83% no respondentiem atbildéja, ka speloSana viniem kaut kada zina palidzéja. (5. att.) Daudzi
respondenti atbildes komentara rakstija, ka tagad viniem ir vieglak stradat komanda, ka arij,
tagad daudzi no viniem kluvusi atklataki un darba jutas brivi. Tas ir labs rezultats, izmantojot
spélosanu. Var secinat, ka spéloSanas izmantoSana ir loti lietderiga un ta var dod daudz
ieguvumus.
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Vai to izmanto$ana jums kaut ka
palidzeja?

mJa mNe

5.att. AnketeéSanas jautajums un atbildes par spéloSanas palidzibu respondentiem, % (Avots: autora
veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Interesanti, ka 89% no respondentiem, kuri vél neizmantoja spéloSanu darba, vélas to izmantot.
(6.att) Respondenti uzskata, ka ta ir Joti neformala lieta, tapéc vini darba var but vairak atklati
un komunikabli. Citi cilveki grib izmantot speloSanu darba, jo uzskata, ka bieZi vien dazu cilveku
pienakumi nav pietiekami skaidri, nav izprotami lidz galam, kada ir cilveka domasanas taktika
un stratégija, tapéc bitu interesanti saprast par to vairak, izmantojot $adu neformalu iespéju.
Respondenti ar1 uzskata, ka tas dod iespéju atrast jaunus draugus, satuvinaties ar kolégiem un
vaditajiem. Ar1 bija tada atbilde, ka darba vieta tas butu kaut kas jauns un tas izjauktu ikdienas
rutinu, un tas labak veidotu saliedetu kolektivu. Var secinat, ka spéloSanas izmantoSana ir
interesanta cilvékiem un tie doma3, ka tas ir lietderigi.

Vai jus veletos. lai sp&losanas tiktu
izmantotas jusu darba?

mJa mNg

6.att. Anketésanas jautdjums un atbildes par vélésanos izmantot spélosanas darba, % (Avots: autora
veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

89% no respondentiem, kuri vél neizmantoja spéloSanas iespéjas, uzskata, ka ir iesp&jams
aizstat rezultatu, kas tiek iegits, izmantojot spéloSanas, ar ko citu (7.att). Komentaros vini
rakstija, ka to var aizstat ar korporativiem, kopigiem pasakumiem, briva laika pavadiSana kopa.
Domajams, ka korporativi, kopigie pasakumi un briva laika pavadi$ana kopa ir ar citu merki.
Cilveki taja laika atpuiSas. SpéléSanai ir savi mérki, un respondenti to var saprast tikai tad, kad
izméginas spélosanu. Var secinat, ka ne visi cilveki saprot, kadi ir spéloSanas mérki.
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K3 jus domajat, ar ko ir iesp&jams aizstat
rezultatu, kas tiek ieglits izmantojot
speloSanas?

= To var aizstat = To nevar aizstat

<

7.att. Anketésanas jautdjums un atbildes par iespéjam aizstat spélosanas darba, % (Avots:
autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Secinajumi

1. Spelosana aktivizé radoSumu un inovacijas, tas ietekmé produktivitati un var palidzét
adaptacija jauniem darbiniekiem.

2. Apmeéram puse no visiem aptaujatiem respondentiem zina par to, ka spéloSanas var
izmantot personala vadiba, bet no tiem tikai 25% izmantoja to 1-2 reizes sava darba, kas
ir Joti maz.

3. Respondenti, kuri jau izmantoja spéloSanu darba, vélas izmantot to biezak, jo uzskata, ka
ta ir loti interesanta un lietderiga, bet tie, kuri neizmantoja spéloSanu, kopuma doma, ka
ta ir interesanta un var palidz apvienot kolektivu, atrast jaunus draugus, un galu gala ta ir
jauna pieredze.

4. Spélosana ir loti jauna paredze, un tas laika viniem bija griiti atveért sevi, bet ir Joti daudz
spélosanas veidu, kuri ari var palidz atveért sevi un justies brivi.

5. Spélosana apvieno kolektivu, var palidzét atvért sevi, adaptéties, mainit savu attieksmi
pret daudzam lietam, ka ar1 palidz labak saprast citus cilvékus un stradat komanda, un
tas viss var palielinat darba efektivitati, kas ir svarigi.

6. SpeéloSana darba ir loti vienkarsa, bet lietderiga, kuru var izmantot jebkur, jebkura darba,
ka ari ta neprasa daudz naudas un laika.

7. Ne visi cilveki saprot kadi ir spélosanas meérki.
Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Izcili vaditaji ari spelé spéles jeb spélosana biznesa. (Bez datuma). [skatits: 21.11.2018].
Pieejams:https://www .kic.lv/lv/jaunumi/izcili-vaditaji-ari-spele-speles-jeb-spelosana-biznesa-117/

Spélota darba vieta., (2016). Elektroniskais resurss|skatits:20.12.2018].
Pieejams:https://itiesibas.lv/raksti/ibizness/uznemuma-vadiba/spelota-darba-vieta/10576

JIBeHa|IaTh/e/I0BBIXUTPAJAATUMOUIAUHTA, KOTOpbleNoHpaBsiTcsiBalielikoMmaHe., (2018). Elektroniskais
resurss[skatits:21.11.2018]. Pieejams:https://www.wrike.com/ru/blog/dvenadtsat-delovyh-igr-kotorye-
ponravyatsya-vashej-komande/

WcTopust BOSHMKHOBEHHUSI M PAa3BUTHS MeToJa AenoBbiX Urp., (2016). Elektroniskais resurss[skatits:
20.11.2018].Pieejams:https://medium.com/@Greg_V_Bespalov/%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%BE%
D1%80%D0%B8%D1%8F-%D0%B4%D0%B5%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D1%8B%D1%85-
%D0%B8%D0%B3%D1%80-5d3ef89ce182

MeTtoabpl TpeHuHra. (Bez datuma). Elektroniskais resurss [skatits: 19.11.2018]. Pieejams:

http://psychologiya.com.ua/metody-treninga.html
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Sabine Ozola. PERSONALA MOTIVESANAS PASAKUMU PILNVEIDE
LOGISTIKAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, sabozola@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.psych., docentS Reinis Lazda

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Personala motivéSanai ir svariga loma visa uznémuma darbibas norisé un ar tas
palidzibu darba devéjs un darbinieks var giit labakus rezultatus darba un nodroSinat uznémuma
pastavesanu un attistibu. Motivets darbinieks pienakumus veiks daudz kvalitativak un ar lielaku atdevi,
kas ir tikai uznémuma interesés. Konkrétaja logistikas uznémuma darbinieku mainiba ir liela, tadé] tiesi
motivéSanas pasakumiem ir loti vitala nozime, lai uznémums spétu kvalitativi un pilnvértigi nodrosSinat
pakalpojumu, ka ar1 pieradit sevi ka iekarojamu darba devéju potencialajiem darbiniekiem.

Pétijuma merkis: Izpétit personala motivéSanas pasakumu teorétiskas nostadnes un praktisko pieredzi
logistikas uznémuma, lai sagatavotu priekslikumus to pilnveidei.

Peétijuma metodes: Literatiiras analize, dokumentu analize, aptauja, SVID, grafiska analize, sintéze.

Sasniegtie rezultati: Veikta teorétisko materialu izpéte un praktiskais pétijums, izmantojot dazadas
pétijuma metodes. Pétljjums sniedza ieskatu darbinieku viedoklos par subjektivo svarigumu attieciba par
uznémuma piedavatajiem labumiem/motivatoriem, kura tika secinats, ka svarigakais ir darba alga un
pielikumi, darba lidzekli un darba grafiks, savukart, mazsvarigakais ir optikas lidzeklu kompensacija,
apmaksata ikgadéja pote pret gripas komplikacijam un Ziemassvetku pasakums bérniem. Salidzinot datus
par darbinieku apmierinatibu ar motivatoriem un svarigumu par motivatoriem, tika secinats, ka optikas
lidzeklu kompensacija, pote pret gripas komplikacijam un Ziemassvétku pasakums bérniem ir jaiznem no
uznémuma piedavatajiem motivéSanas pasakumiem. Savukart, aizieSanas intervijas dati sniedza ieskatu,
ka visvairak darbinieku izbeidz darba attiecibas uznémuma, neelastiga darba grafika un atalgojuma dél.
Tacu, jautajot bijuSajiem darbiniekiem, vai vini atgrieztos uznémuma, ja mainitos apstakli, 85%
respondentu atbildéja piekritosi.

Atslégas vardi: motivésana; logistika; noliktava.
Ievads

Darba téma ir ,Personala motivésanas pasakumu pilnveide logistikas uznémuma”. Personala
motivésanai ir svariga loma visa uznémuma darbibas norisé un ar tas palidzibu darba devéjs un
darbinieks var giit labakus rezultatus darba un nodroS$inat uznémuma pastavésanu un attistibu.
Motivéts darbinieks pienakumus veiks daudz kvalitativak un ar lielaku atdevi, kas ir tikai
uznémuma interesés. Misdienas darba devéji meklé jaunus panémienus, ka motivet
darbiniekus, lai sasniegtu uznémuma meérkus. Konkrétaja logistikas uznémuma darbinieku
mainiba ir liela, tadél tieSi motivéSanas pasakumiem ir loti vitdla nozime, lai uznémums spétu
kvalitativi un pilnvertigi nodroSinat pakalpojumu, ka ari pieradit sevi ka iekarojamu darba
devéju potencialajiem darbiniekiem.

Darba meérkis: izpétit personala motivéSanas pasakumu teoréetiskas nostadnes un praktisko
pieredzi logistikas uznémuma, lai sagatavotu priekslikumus to pilnveidei. Darba uzdevumi:
izpétit teorétiskas nostadnes un izklastit tas atbilstosi tematam, veikt uznémuma raksturojumu,
veikt SVID analizi, sastadit anketas jautajumus, veikt darbinieku aptauju par motivéSanas
pasakumiem uznémuma, analizét aizieSanas intervijas datus, apkopot un analizét uznémuma
veikta pétijuma rezultatus, sagatavot secinajumus un priekslikumus.
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Darba uzdevumu veikSanai tika izmantotas sekojo$as pétniecibas metodes: literatiiras analize,
dokumentu analize, aptauja, SVID, grafiska analize, sintéze.

Darba rezultata tika iegiti sekojoSie secinajumi:

1. Salidzinot datus par darbinieku apmierinatibu ar motivatoriem un svarigumu par
motivatoriem, tika secinats, ka optikas lidzeklu kompensacija, pote pret gripas
komplikacijam un Ziemassvétku pasakums bérniem ir jaiznem no uzpémuma
piedavatajiem motivésanas pasakumiem.

2. AizieSanas iemeslu analize sniedz ieskatu, ka visvairak darbinieku izbeidz darba
attiecibas uznémuma, neelastiga darba grafika un atalgojuma del, péc ka tiek secinats, ka
uznémuma vadibai darba samaksas parskatiSanai precu komplektétajiem jabit ka
prioritatei.

Tika izvirziti sekojoSie priekslikumi:

1. Personala biznesa partnerei, logistikas vaditajam, finansu vaditajai un logistikas procesu

vaditajam parskatit precu komplektétaju darba samaksas sistému.

2. Personala biznesa partnerei, personala nodalas vaditajai un logistikas vaditajam izvertéet
iespéju uznémuma vairs nepiedavat optikas lidzeklu kompensaciju, poti pret gripas
komplikacijam un Ziemassvétku pasakumu bérniem un Sos lidzeklus novirzit darba
tehnikas uzlabosanai, remontam, veselibas apdroSinasanas poliSu uzlaboSanai (papildus
programmas).

Motivesana noliktavu biznesos

Motivacija ir loti svariga, ta dod cilvéekam dzinumu, energiju darit, stradat, radit. Ligita Zilite
raksta, ka katrs var motivét un katru var motivét, labak var motivét tas, kur$ pats ir motivéets
(Zilite, 2013). Ir daudz daZadu panémienu ka motivet darbiniekus, daudz dazZadu teoriju, veiduy,
bet motivéSanas panémieni vairak tiek tendéti balto apkakliSu darbiniekiem, aizmirstot par zilo
apkaklisu darbiniekiem.

Balto apkakliSu darbinieki jeb ,white-collar” ir biroju darbinieki, vini veic darbu, kura nav
japielieto fizisks spéks (Cambridge Dictionary, 2018). Savukart, zilo apkaklisu darbinieki jeb
sblue-collar” ir darbinieki, kuriem sava darba ir japielieto spéks un/vai fiziskas iemanas
(Cambridge Dictionary, 2018).

2007.gada Amerika Hokijs Mins (Hokey Min) veica pétijumu par noliktavas darbinieku mainibu
un tas iemesliem. Tika veikts pétijums, lai noskaidrotu, kadi iemesli butiski ietekmé noliktavu
darbinieku mainibu. Dati tika iegiti no darbinieku anketam, kuras aizpildija dazadu nozaru
noliktavu darbinieki, ka pieméram, razosanas, logistikas pakalpojumu sniedzéju, vairumtirgotaju
noliktavas. Pétijjuma rezultata tika konstatéts, ka galvenais noliktavas darbinieku piesaistes un
palikSanas iemesls noliktavu uznémumos ir darbavietas saglabasanas drosiba, kur patiesiba
monetarajam atalgojumam bija loti maza dala vai pat gandriz nekada saistiba ar darbinieku
mainibu. Tika konstatéta korelacija - jo lielaka noliktava, jo lielaka darbinieku mainiba, kas
atspogulojas uz to, ka darbiniekiem netiek veltits pietiekams individuals laiks. Ilggadéjaki
darbinieki mazak doma par ieSanu prom no uzpémuma, jo ir pieradusi pie vides un darba,
savukart, tieSi jaunie darbinieki ir tie, kuri drizak aizies atrak prom no uznémuma (Hokey,
2007). Ir velkamas paraléles ar pétama logistikas uznémuma esoSo situaciju. Nevar gan piekrist,
ka darba samaksa nav darbinieku mainibas iemesls, bet iespéjams tas ir saistits ar ekonomisko
un geografisko stavokli.

Logistika stradajot, ir nepiecieSsama disciplina un komandas darbs. Noliktavas personalam ir Joti
svarigi justies motivétiem darba un stradat ar saviem kolégiem. Svarigi ir komandas
saliedésanas pasakumi, jo $ada veida ir iespéjams veidot patikamu, socialu un produktivu darba
vidi, ja darbinieki labi jutisies viens otra klatbutne. Elastigums mainu zina, ja darbiniekam kada
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konkréta diena ir nepiecieSama briva, vaditajam ir jacensSas palidzet atrisinat So lietu, Sada veida
darbinieks jutis, ka vina personiga dzive ari tiek novertéta un nemta vera. Svarigas ir ari atzinas,
atzinigums par labu darbu, pietiek ar ,Labs darbs, malacis!” vai kadu citu uzmundrinoSu vardu,
lai darbinieks justu, ka tiek novértéts. Pats galvenais, ko nedrikst aizmirst ir darbinieku veseliba
un labsajita. Uzpémuma jabit atrunatam konkrétam, bieZam atpiitas pauzém, lai darbinieku
spétu ,uzladét savas baterijas” (Hyde, 2015).

Australiesu konsultésanas uznémums CDL uzskata, ka zilo apkaklisu darbinieki ir uznémuma
dzinéjspéeks un ir Joti svarigi nodrosinat, lai vini biitu motivéti palielinat savu produktivitati. CDL
iesaka vairakus veidus, ka motivét zilo apkaklisu darbiniekus:

e iesaistit Iemumu pienemsSanas procesa - tieSajiem vaditdjiem biitu jaiesaista darbinieki
sapulcés, jaiedroSina darbiniekiem izteikt savu viedokli un ieteikumus procesu
uzlabosanai;

e nodroSinat pienacigu tehniku darba veikSanai - vienmér janodroSina darbinieki ar
pienacigu, atbilstoSu tehniku darba veikSanai gan darba drosibas, produktivitates un
labklajibas celSanai;

e nodroSinat atgriezenisko saikni - novértét darbinieku sniegumu regulari un sniegt
atgriezenisko saikni;

e jedrosinat draudzigu sancensibu - janosprauz Iistermina un ilgtermina mérki
darbiniekiem un nodalam un jasniedz atziniba tiem, kuri veic darbu izcili;

e labi kompensét - nodrosinat, ka uzpémuma panakumi tiek daliti ar darbiniekiem,
uzlabot atpitas telpas (Bryan, 2016).

Sadi motivé$anas papémieni varétu bt Joti stimul&jo$i, motivéjosi, bet lieldkais darbs ir
jaiegulda tieSajam vaditajam, jo vina uzvediba, riciba, atsauciba ir ta, kura vistieSakaja kontakta
spéj motivet darbinieku.

Pétijuma metodologija

Darba uzdevumu veikSanai tika izmantotas sekojo$as pétniecibas metodes: literatiiras analize,
dokumentu analize, aptauja, SVID, grafiska analize, sintéze.

Darbinieku aptauja tika veikta laika posma no 14.12.2018. - 21.12.2018. Aptaujas anketas tika
izsttitas vienas nodalas mainu vaditajiem un tas aizpildija 62 respondenti, no kuram 50 bija
derigas. Darba ietvaros tika ari analizétas 2018.gada bijuSo darbinieku aizieSanas intervijas
atbildes. Izbeidzot darba attiecibas petamaja logistikas uznémuma, personala specialists lidz
aizpildit aizieSanas interviju. AizieSanas intervija pieejama latvieSu, krievu valoda, 2018.gada
tika aizpilditas 380 aizieSanas intervijas.

Pétijuma rezultati

Darbinieku aptauja tika veikta laika posma no 14.12.2018. - 21.12.2018. Aptaujas anketas tika
izsutitas vienas nodalas mainu vaditajiem un tas papira formata aizpildija 62 no 97 darbiniekiem
(precu komplektetajiem), kas ir 63%, no kuram 50 bija derigas. No 50 respondentiem 16% bija
sievietes un 84% bija viriesi.

Viens no anketas jautajumiem darbiniekiem bija novértét savu apmierinatibu skala no 1 lidz 5
par uznémuma piedavatajiem labumiem un sniegtajiem motivatoriem (skat. 1. att.).

Péc 1. attela redzams, ka lielakoties darbinieki ir apmierinati ar uznémuma piedavatajiem
labumiem, jo visi motivatori ir noveérteti augstak par 3, kas ir vidéja vertiba. Viszemak vertétais
motivators ir veselibas apdrosinasanas polise. Iemesls Sim péc autores domam ir, ka ne visi ir
sanémusi vél So polisi, tade] isti nevar spriest par to, jo veselibas apdrosSinasanas polisi
darbinieki sanem péc uznémuma 3 nostradatiem gadiem. Ta ka respondenti, kuriem darba stazs
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ir virs 3 gadiem ir tikai 32%, tad Sis nebitu isti korekts rezultatu atspogulojums, bet pavisam

iespéjams, ka darbiniekiem ir vélme péc labakas veselibas apdroSinasanas polises paketes, jo

uznémums piedava standarta paketi, ja darbinieks vélas papildus kadu programmu, tad tas
vinam pasam jakompense.

Otrais zemak vertétais motivators ir optikas lidzeklu kompensacija, kas varétu bt saistits ar to,
ka kompenséjama summa, nemot véra bri]Ju dardzibu ir maza - 45 EUR. TreSais zemak vértétais
motivators ir pilnveidoSanas un karjeras iespéjas. Darba autore So varétu skaidrot ar to, ka
uznémuma kopuma ir jau 900 darbinieku. Iepriek§ uznémums visas vakances sludinaja ari
aréjos kanalos, bet Sobrid, ja ir kada vakance, tad vispirms tiek dota iesp€ja uznémuma
esoSajiem darbiniekiem pieteikties, bet uz 900 darbinieku uznémumu, ja ir 1 konkréta vakance,
konkurss arf pieaug.

Biutu vertigi arl apskatit visaugstak vértétos motivatorus. Patikami parsteidz, ka visaugstak
veértétais motivators ir sadarbiba ar tieSo vaditaju (mainu vaditaju), jo paslaik mainu vaditaji ir
noslogoti, vinu paklautiba ir parak daudz darbinieku, bet péc rezultatiem var spriest, ka tomeér
tiek atrasts laiks arl darbiniekiem. Otrais augstak vértétais motivators ir attiecibas ar kolégiem,
kas arl ir labs raditajs, jo tas nozime, ka darbiniekiem ir patikama darba vide, nemot véra, ka
darba vieta ir noliktava. TresSais augstak vértétais motivators ir darba grafiks. Darbinieki dienas
mainas grafiks ir 2 dienas strada, 2 brivas, savukart, nakts mainas - 3 naktis strada, 3 brivas.
Acimredzot darbiniekiem $ads darba laiks liekas pievilcigs, jo ir iespéjams lidzsvarot ar savu
privato dzivi, ir iespéjams aiziet brivdiena gan pie arsta, gan pie friziera un citadas privatas
dariSanas, ko ir gruti izdarit cilvékiem, kuri strada normalo darba laiku.

No apkopotajam atbildém jasecina, ka darbinieki ir patiesi atbild€jusi par apmierinatibu ar
motivatoriem uznémuma. Visvairak parsteidza darbinieku apmierinatiba ar bezmaksas
pusdienam, raditajs ir daudz zemaks - 3,56 neka autore bija gaidijusi, kas liek aizdomaties par
édiena kvalitati un iesp€jam to uzlabot.

4,58

4,54
4,42
24

Sadarbiba ar tie$o vaditaju

Attiecibas ar koleégiem

Darba grafiks

Bezmaksas svaigi augli

Darbinieka “Mans Rimi” karte

Darba lidzekli (darba apgérbs, tehnika)

Pabalsti Ipasos gadfjumos

Kl

4,12
3,98
3,96

3,92
3,9
3,84

Uznémuma organizéetie pasakumi
Davanas Ziemassvétkos

Transports uz darbavietu un atpakal
Darba alga un pielikumi

Pote pret gripas komplikacijam

Bezmaksas pusdienas

Ziemassveétku pasakums bérniem

Pilnveido$anas un karjers iesp&jas 3,48
Optikas lidzeklu kompensacija s
Veselibas apdro$inasanas polise 3,16

T s T T T T
[ b e wemn e s eenn o wewe e s seen wemu e e e s e

0 05 1,5 2,5 35 4 45 5

1.att. Respondentu apmierinatiba ar uznémuma piedavatajiem labumiem/motivatoriem (Avots: autora
veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)
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Darbinieku noveértéjums par motivatoriem péc svariguma ir redzams 2. attéla, jo augstaks
vértéjums, jo darbiniekiem konkrétais motivators ir svarigaks. Peéc datiem redzams, ka
darbiniekiem pats svarigakais motivators ir darba alga un piemaksas, kas darba autori
neparsteidz, jo nauda ir viens no galvenajiem motivatoriem, lai apmierinatu savas vajadzibas.
Otrais svarigakais motivators darbinieku vidi ir darba lidzekli (darba apgérbs, tehnika, u.tml.),
kas ir pilniba normals raditajs, lai darbinieks varéetu kvalitativi, pilnvertigi un efektivi pildit
savus darba pienakumus ir nepiecieSama kvalitativa, labi stradajosa tehnika. Nakamais svarigak
novertétais motivators darbiniekiem bija darba grafiks, uznémuma prec¢u komplektétajiem ir
mainu grafiks, kur$ dod darbiniekiem iespé&jamu lidzsvarot darba dzivi ar savu privato dzivi, ir
iespéjams aiziet brivdiena gan pie arsta, gan pie friziera un citadas privatas darisanas, ko ir gruti
izdarit cilvekiem, kuri strada normalo darba laiku. Vértigi buitu ari apskatit tos motivatorus, kuri
noverteti ka mazak svarigakie. Viszemakie vértéjumi ir optikas lidzeklu kompensacijai, potei
pret gripas komplikacijam, ka ar1 Ziemassvétku pasakumam bérniem.

Darba alga un pielikumi | : : : : : : : : 4,4é
Darba lidzekli (darba apgérbs, tehnika, u.tml.) : : : : : : : : 4,44
Darba grafiks | l l l l l l l l 4,38
Sadarbiba ar tiefo vaditaju ] l l l l l l l l 4,32
Attiecibas ar kolegiem | : : : : : : : : 426
Pilnveido$anas un karjers iesp&jas | l l l l l l l l 4,1
Darbinieka “Mans Rimi” karte | I I I I I I I 3,96
Veselibas apdro$inasanas polise : l l l l l l l 3,96
Pabalsti Ipasos gadfjumos : : : : : : : 3,96
Bezmaksas pusdienas | l l l l l l l 3,92
Davanas Ziemassveétkos | l l l l l l l 3,84
} . T (4 1 { ([ | |
Uznémuma organizéetie pasakumi 374
] T (4 1 J{ [ | |
Bezmaksas svaigi augli 3,74
Transports uz darbavietu un atpakal | : : : : : : : 3,74
Ziemassveétku pasakums bérniem : l l l l l l 3,18
Pote pret gripas komplikacijam : : : : : : 3,
Optikas lidzeklu kompensacija | ! ! ! ! ! 29
1 2

0 05 1,5

2.att. Labuma/motivatora svarigums respondentam (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

Salidzinajums par respondentu motivatoru svarigumu un respondentu apmierinatibu ar
atbilstoSo motivatoru redzams 3. attéla.. Dati liecina, ka darbiniekiem svariguma zina darba alga
un pielikumi ir pirmaja vieta, bet apmierinatiba ar So motivatoru nav tik augsta, lidzigs
novérojums ir saistits ar pilnveidoSanas un karjeras iesp€jam un veselibas apdrosinasanas
polisi. Savukart, svariguma zina optikas lidzeklu kompensacija ir pédéja vieta, ka ari
apmierinatiba ir diezgan zema, lidzigs novérojums ir saistits ar apmaksato poti pret gripas
komplikacijam un Ziemassvétku pasakumu bérniem.
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Darba alga un pielikumi

Darba lidzekli (darba apgérbs, tehnika,
u.tml)

Darba grafiks
Sadarbiba ar tie$o vaditaju
Attiecibas ar kolégiem
Pilnveido%anas un karjers iesp&jas
Pabalsti pagos gadjumos
Darbinieka “Mans Rimi” karte
Veselibas apdro&inasanas polise
Bezmaksas pusdienas
Davanas Ziemassvétkos
Transports uz darbavietu un atpakal
Uznémuma organizétie pasakumi
Bezmaksas svaigi augli
Ziemassveétku pasakums bérniem
Pote pret gripas komplikacijam

Optikas lidzeklu kompensacija

B Apmierinatiba ® Svarigums 0 1 2 3 4 >

3.att. Respondentu apmierinatibas un svariguma salidzinajums par piedavatajiem motivatoriem
uznémuma (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Apkopojot aptaujas rezultatus, tiek secinats, ka motivésanas pasakumu pilnveide ir
nepiecieSama. Bitu nepiecieSams daZus no uzpémuma piedavatajiem motivatoriem vairs
nepiedavat ka daJu no motivésanas sistémas. Péc respondentu atbildém gan péc apmierinatibas,
gan péc svariguma motivatori, kurus varétu uznémums vairs nepiedavat ir optikas lidzek]u
kompensacija, pote pret gripas komplikacijam, Ziemassvétku pasakums bérniem. Savukart,
lidzeklus, kurus uznémums ietaupitu uz Sim pozicijam varétu pardalit veselibas apdrosinasanas
polises uzlabo$anai, darba tehnikas uzlabosanai, remontam.

Izbeidzot darba attiecibas petamaja logistikas uznémuma, personala specialists ludz aizpildit
aizieSanas interviju. AizieSanas intervija pieejama latviesu, krievu valoda, 2018.gada tika
aizpilditas 380 aizieSanas intervijas.

AizieSanas intervija sastav no vairakam sadalam:

e vispareéjas zinas - darbinieka vards, uzvards, datums, kad saka stradat, kad izbeidz darba
attiecibas, nodala, tieSais vaditajs un aizpildiSanas datums;

e kadel darbinieks ir nolémis izbeigt darba attiecibas uznémuma - konkreéti iemesli, viens
jaatzime;
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e novertéjiet talak noraditas jomas skala - darbiniekam noraditas jomas jaatzimé ar Joti
labi, labi, viduveéji, slikti, Joti slikti;

e ka uznémums varéja izvairities no ta, ka darbinieks iet prom no uznémuma - atvértais
jautajums;

e ko uzpémums var darit, kas biitu jamaina, lai uznémums X kliitu par labaku darba devéju
- atvertais jautajums;

e ja mainitos apstakli uznémuma, vai darbinieks biitu gatavs atgriezties uznémuma;

e ja biitu gatavs atgriezties, tad Saja sadala darbinieks atstaj savu telefona numuru
(Uznémuma X iekséjais dokuments, 2018).

BijuSo darbinieku aizieSanas iemesli un to izveles skaits ir redzams 4. attela. Visvairak bijuSo
darbinieku ka aizieSanas iemeslu min to, ka darbu nav iespéjams apvienot ar macibam. Ta ka Sie
ir dati par visu 2018. gadu, tad skaidrojums varéetu bit vasaras loti lielo apjomu dé] tika pienemti
darba daudz studenti, skolnieki tieSi uz vasaras periodu, $1 iemesla dél paradas $ada statistika.
Nakamais popularakais atzimeétais aizieSanas iemesls ir ,cits piedavajums ar lidzigu amatu, bet
lielaku algu”, kas ir loti cieSi saistits ar nakamo lideri ,neapmierinatiba ar atalgojumu”.
Neapmierinatiba ar darba grafiku varétu but skaidrojama ar to, ka uznémuma precu
komplektetaji strada mainu darbu, dienas maina no plkst. 8:00 lidz plkst. 21:00, 2 dienas strada,
2 brivas, nakts mainas no plkst. 21:00 lidz plkst. 8:00, 3 naktis strada, 3 brivas, nevis normalo
darba laiku. Parak liela slodze ir ]loti saprotams aizieSanas iemesls, jo uznémuma precu
komplektétaju darbs ir Jloti fiziski smags, jacila 25kg kastes lidz 1,80 m augstuma.
Neapmierinatibu ar darba pienakumiem saista ar parak lielu slodzi. Visretak ka aizieSanas
iemesls ir minéta neapmierinatiba ar karjeras virzibu, sliktas attiecibas ar kolégiem un sliktas
attiecibas ar vaditaju. Analizéjot 4. attéla redzamos datus, tiek secinats, ka uznémuma ir
japarskata precu komplektétaju atalgojums attieciba pret paréjo darba tirgu. Loti lielu
priekSrocibu $aja joma sniedz jaunie grozijumi darba likuma, ka darba sludinajuma ir janorada
darba algas amplitida.

Nav iesp&jams apvienot darbu ar macibam 34

Cits pied. ar lidzigu amatu, bet lielaku algu

Neapmierinatiba ar atalgojumu 21
Neapmierina darba grafiks 19
Parak liela darba slodze 19

Neapmierina darba pienakumi

Sliktas attiecibas ar vaditaju

Neapmierinatiba ar karjeras virzibu

|
|
|
|
|
|
|
6
Sliktas attiecibas ar kolégiem | ’4
2

0 5 10 15 20 25 30 35 40

4.att. AizieSanas no darba iemesli (Avots: uznémuma veiktas aizieSanas intervijas rezultatu apkopojums)

Apkopojot aizieSanas iemeslu datus, tiek secinats, ka galvenie iemesli aizieSanai no uznémuma ir
darba samaksa, darba grafiks, nespéja savienot darbu ar macibam. AizieSanas iemeslu dati visa
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kopuma ir Joti interesanti, jo briziem paradijas konfliktéjosi viedokli, vértéjumi, ka pieméram,
darba algu un pielikumus 47% veértéja ka labi un loti labi, bet viena no pedéjiem atvertajiem
jautajumiem ,Ka varéjam izvairities no ta, ka aizejat no darba?”, popularakais atbildes veids bija
saistits ar atalgojuma pacelSanu, ari ir saprotams, ka vienmér var véléties lielaku darba samaksu.

Uznémuma ir nepiecieSams parskatit darba samaksas sistému prefu komplektétajiem, ka ari
pardomat iespéju par studentu mainu ievieSanu.

Secinajumi

1. Analizéjot literatiiru tika secinats, ka fiziska darba veic€jus vislabak motivéet ar iesaisti
lemumu pienemsSanas procesd, pienacigas tehnikas nodro$inasanu, atgriezeniskas
saiknes sniegSanu, draudzigas sancensibas iedroSinaSanu, biezu atpitas pauzu
nodrosSinasanu un labam kompensacijam, kuras ir atkarigas no darbinieka
produktivitates.

2. Grafiskas analizes metode sniedza ieskatu darbinieku apmierinatiba ar uznémuma
piedavatajiem labumiem/motivatoriem, kura tika secinats, ka darbinieki ir loti
apmierinati ar sadarbibu ar tieSo vaditaju, attiecibam ar kolégiem un darba grafiku,
savukart, visvairak neapmierinati darbinieki bija ar veselibas apdroSinasanas polisi,
optikas lidzeklu kompensaciju un pilnveidoSanas un karjeras iespéjam.

3. Grafiskas analizes metode sniedza ieskatu darbinieku viedoklos par subjektivo
svarigumu attieciba par uznémuma piedavatajiem labumiem/motivatoriem, kura tika
secinats, ka svarigakais ir darba alga un pielikumi, darba lidzekli un darba grafiks,
savukart, mazsvarigakais ir optikas lidzeklu kompensacija, apmaksata ikgadéja pote pret
gripas komplikacijam un Ziemassvétku pasakums bérniem.

4. Salidzinot datus par darbinieku apmierinatibu ar motivatoriem un svarigumu par
motivatoriem, tika secinats, ka optikas lidzeklu kompensacija, pote pret gripas
komplikacijam un Ziemassvetku pasakums bérniem ir jaizpem no uznémuma
piedavatajiem motivésanas pasakumiem.

5. AizieSanas intervijas datu grafiskaja analizé atspogulojas, ka otrais un tresSais
popularakais aizieSanas iemesls ir saistits ar atalgojumu, kas norada uz to, ka $is jomas
uznémuma darbiba ir japarskata.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts
Bryan A. (2016) Blue collar worker management. [skatits 27.12.2018.] Pieejams:

https://www.cdlinsight.com.au/blog/blue-collar-worker-management

Cambridge Dictionary (2018). White-collar. [skatits 05.01.2019.] Pieejams:
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english /white-collar

Cambridge Dictionary (2018). Blue-collar. [skatits 05.01.2019.] Pieejams:
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english /blue-collar

Hokey M. (2007) Examining sources of warehouse employee turnover. International Journal of
Physical Distribution & Logistics Management, Vol. 37 Issue: 5, 375-388.

Hyde J. (2015) How to motivate warehouse logistics staff. [skatits 20.12.2018.]
Pieejams:https://www.hrmagazine.co.uk/article-details /how-to-motivate-warehouse-logistics-staff

Uznémuma X iekséjais dokuments (2018)

Zilite L. (2013) Personala vadiba un socionika, Riga: Biznesa augstskola “Turiba”.
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Kristine Mirniece. LOJALITATES VADISANA INFORMACIJAS TEHNOLOGIJU
UZNEMUMA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizacija un vadiba, kristienmurniece123@inbox.lv

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

Anotacija

Pétijuma aktualitate: Darba maina sabiedriba tiek uztverta pozitivi, nozimigaka klist profesionala
izaugsme, nevis darbs konkreta organizacija, tapec klust grutak viena organizacija ilgaku laiku noturéet
kompetentakos darbiniekus [Pavuls; Renge; 2004, 147.1pp.]. Autores secina ka lidz ar to personala atlase
uzdevums ir svarigs un nozimigi sarezgits posms, jo ne tikai prasmigi jaatlasa darbinieki atbilstosi
uznémuma nepiecieS$amajam vakancém un adaptét jaunos darbiniekus, bet stratégiski planot to piesaisti
ilgtermina, ejot lidz digitalizacijas ietekmei. Galvenais nosacljums ir veicinat darbinieka uzticibu
uznémumam - lojalitati, un tas ir divvirziena cels, jeb Sai wuzticibai ir jabut abpuséjai. Darbinieki nav
piesaistiti uznémumam uz mizu, un pie niecigakas neapmierinatibas izpausmes, darbinieki sak meklét
izaicindjumu arpus uznémuma, nozimigakie faktori kuru veicina neapmierinatibu autores prat ir
uznémuma reputacija, vizija, mérkis un izaugsmes iespéjas, jeb to neatbilstiba darbinieka izpratnei.
Jedziens "lojalitate" tikai daléji atklaj darbinieka attieksmju kopumu pret organizaciju, ko anglu valoda
apzime ar vardu commitment (ang. val.). Lojalitate pret organizaciju ir viens no darbinieku attieksmes pret
darbu raditajiem kada organizacija [Davidsone, 2008, 195.lpp]. Autore pielauj domu, ka darbinieku
lojalitate izpauzas ka apmierinatiba ar darba vidi un darbu kopuma3, un izdara secinajumu, ka darba tirgu
nav tada konkréta viena faktora, kas nodrosinatu lojalitati ilgtermina, ka ari fakts, ka darbinieku mainiba
ietekmé izmaksas, kas saistitas ar personala atlasi, apmacibu un integrésanu uznémuma ir diezgan lielas,
ir jaapzina uznémuma lojalitati veicinoS$ie faktori tie stratégiski japlano, javada un jatransformé atbilstosi
situacijai.

Pétijuma meérkis: Analizét lojalitates vadiSanas nostadnes informacijas tehnologijas uznémuma, izpétit
teorétiskas nostadnes, izdarit secinajumus un ieteikt priekslikumus un risinajumus lojalitates vadiSanas
procesu pilnveidosana.

Pétijuma metodes: Autore sava darba izmantoja sekojosas pétijuma metodes: Kvantitativa pétniecibas
metode (anonima anketéSana vienas nodalas ietvaros), Kvalitativa pétniecibas metode (dokumentu
analize, strukturéta intervijas), Logiski Kkonstruktiva metode (nosakot sakariba, izdarot logiskus
secinajumus), Grafiskd metode (rezultatu un datu vizuald atpogaloSana), Analize un Sintéze (iegitas
informacijas un datu apstrade secinajumu un priekslikumu izvirzisanai).

Sasniegtie rezultati:
Bitiskakie secinajumi :
1. Darbinieka apmierinatibu ietekmé individualu vajadzibu apmierinasana, to individuala izzinasana
nodrosina veiksmigaku lojalitates organizésanu.
2. Darbinieku lojalitate un iesaistiSanas veidojas pie lidzigiem nosacijumiem.
3. Lojalitates vadiSana sakas ar vélama darbinieka raksturoSanu konkréta uznémuma ietvaros
Bitiskakie priekslikumi:
1. Vaditajam nodroSinat biezaku atpakalsaiti, tada veida iedroSinot un motivéjot darbinieku mérku
izpildé un sasniegSana, ka ari lojalitates veicinasana.

2. Vaditajam organizét sapulces vienu reizi nedéla, kuras visi nodalu darbinieki tiek uzklausiti un
vienlaicigi ar1 informéti par procesiem.

3. Personala vadibai ieviest bieZakas pulsa aptaujas, kas nodrosinas ticamakus rezultatus.

Atslégas vardi: lojalitate; personals; vadiba; apmierinatiba ar darbu; personala atlase.
95



\ENTI4
& <3

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

Ievads

Lojalitate ir attieksmes raditajs pret organizaciju, jo augstaka lojalitate, jo iesaistitaks darbinieks
ir darba procesos. Personala vadibas viens no galvenajiem uzdevums ir izprasts nosacijumus pie
kuriem rodas lojalitate, to organizét, uzturét un pielagot. Nav vienas formulas vai faktora, kas
nodrosinatu darbinieku lojalitati ilgtermina, $1 process ir nerimstoss, gluzi tapat ka organizacijas
centieni sasniegt pelnu un izaugsmi. NepiecieSama regulara izpéte darba vidé, lai izprastu un
paredzétu darbinieku mainibu un to ietekméjoSos faktorus.

Darba mérkis ir analizét lojalitates vadisanas nostadnes informacijas tehnologijas uznémuma,
izpétit teoretiskas nostadnes, izdarit secinajumus un ieteikt priekSlikumus un risinajumus
lojalitates vadiSanas procesu pilnveidoSana.

Darba uzdevumi:

1. Apzinat vai informacijas tehnologijas uznémuma ir lojalitates vadiSana, analizét iestades
praktiski pielietotos instrumentus darbinieku lojalitates vadiSanas organizéSana.

2. Analizeét teoriju atbilstosi tematam.

3. Veiktiestades raksturojumu, izveidot SVID analizi atbilstosi studiju darba aktualitatei un
nozimigumam.

4. Izveidot individualas intervijas jautajumus, veikt interviju ar personala vadibas bloka
parstavi.
5. lIzveidot anketas jautajumus, veikt anonimu darbinieku anketeésanu tieSsaistes palidzibu.

6. Analizét iestadé veikta pétijuma rezultatus, apkopot un analizét iegiitos intervijas
rezultatus, lai veiktu padzilinatu temata izpéti.

7. Sagatavot secindjumus un priekslikumus.

Izvirzita meérka sasniegSanai tiks izmantotas sekojoSas pétijuma metodes: anketéSana,
intervésana, tiks sintezétas iegiitas atbildes, grafiska metodé pétijuma rezultatu atspogulosang,
SVID analize, teorijas nostadnu izpéte un sintéze ar iegiitajiem aptaujas un anketas rezultatiem.

Studiju darba pétnieciskas dalas posmu ietekméja ierobeZojumi gan no uzpémuma puses
konfidencialitates politikas ietvaros, gan darbinieku vidéji zema atsauciba. Lai veiktu pilnvértigu
anketésanu visa uznémuma ietvaros, netika sanemta atlauja, tapéc anketéSana notika triju
nodalu ietvaros, un uz personala vadibas parstavja jautajumiem atbildes sniedza kompetenta,
bet atlases procesu parstavosa nodalas parstave.

Lojalitates nozime personala vadibas procesos

Darbinieki ir loti nozimigs cilvékresurss gandriz ik viena organizacija, ipasi tapéc, ka vinos tiek
daudz investéts sakot ar amata noteikSanu, pienemsanu darba un apmacibu, to skaita algas,
veselibas apdrosinasana, prémijas u.c. no ta izrieto$as izmaksas. Daudzu organizaciju vadiba
izstrada macibu un pabalstu programmas, darba novéertéjuma sistémas, pamatojoties uz
uznémuma politiku. Parasti $is politikas ir vérstas uz lojalu darbinieku attistiSanu, kas veicina
darbinieku vélmi stradat ilgtermina. Jo ilgak darbinieks strada uznémuma, jo vertigaki un
nozimigaki vini Kklast. CilvekresursuvadiSana ir nozimigs posms, jeb péc Foranda I
“Cilvekresursu parvaldiba ir kopéjas darbibas nodroS$inasana, piesaistot, attistot un efektivi
uzturot darbaspéka potencialu.” [Gargurne, 2018], organizacijas meérku sasniegSana.
NepiecieSams pareizi pielagot un izstradat vadibas stratégiju, lai veicinatu darbinieku lojalitati
pret darba vietu, tada veida celot gan uznémuma reputaciju, gan uznémuma biznesa attistibu, ka
arl samazinatu personala vadibas izmaksas ilgtermina.

Svarigi ir izprasts nosacijumus pie kuriem veidojas lojalitate, un Sos nosacijumus organizét un
kontrolét. Lojalitate neveidojas uzreiz, ta veidojas pakapeniski. Lojalitate ir organizacijas
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respektéSana, atziSana, So lojalitates raksturojumu kopumu var pielidzinat uzticibai, jeb

darbinieks pret organizaciju izturas ka pret vertibu, jo pats jitas, ka nozimiga organizacijas dala.

Nozimiga loma lojalitates organizéSana ir motivacijai, jeb ilgstoSas un planveida motivésanas
rezultata gala produkts ir lojalitate. TieSi motivacija ir ta kas nosaka uzvedibu un virzibu uz
noteiktu merki, ar merki saprotot saistibu un uzticéto pienakumu pildiSanu konkrétas
organizacijas interesés. Apmierinatiba ar darbu ir pamata pozicija, lai veicinatu darbinieka
lojalitates veidoSanos. Nozimigakais psihologiskais faktors, kas nosaka apmierinatibu ar darbu
un labsajutu (well-being), ir tieSi emocionalais. Tas atkarigs no cilveka, darba satura,
organizacijas iekséjas vides, iekSéjas komunikacijas, organizacijas kultiiras [Dubkévics, 2009; 2].
Grafiskais izklasts apmierinatibas ietekmei lojalitates veicinasana skatams 1. attéla.
2
Higiénas faktori

<,1::> Darbinieka vertibas
Motivacijas faktori

1.att. Apmierinajuma ietekme uz lojalitati (Avots: Autores veidota péc K. VintiSas)

Uznémuma vértibas

Apmierindts un

MNeapmierinatiba : Apmierinats
nav motivacijas nav motivets

Darbinieka lojalitate

ir motivets

Organizatoriskie faktori, kas ietekme lojalitati, ir darbiniekiem biitisko vajadzibu apmierinaSana.
Seit jaatskatas uz Hercberga higiénas faktoru uzskaitljuma, par $iem faktoriem darbinieks
neruna, bet sagaida no organizacijas, papildus pievienojot vertibas elementus, kas saistiti ar
vaditaju attieksmi pret darbiniekiem [Davidsone, 2008, 206.lpp]. Nozimigi lojalitati veicinosi
faktori: uznémuma reputacija, personala vadibas politika un uzpémuma reputacija jeb téls
sabiedriba. Autore uzskata, ka lojalitates pasakumu planosana sakas, jau ar darbinieka
raksturojumu jeb kadus tos vélas redzet organizacija un kadas vajadzibas raksturo organizacijai
vélamo darbinieku. Lidz ar to izriet, ka lojalitates vadiSana sakas, jau ar atlases posmu un
praktiski ietilpst definétajas cilvekresursu vadiSanas funkcijas un mérkos. Meijers un Alena (
Meyer; Allen,1997) izdala tris komponentus, kas veido lojalitati, bet tos neizdala ka tris dazadus
lojalitates veidus :

1. afektiva jeb emocionala lojalitate attistas ar darbinieka pozitivo pieredzi organizacij3,
piesaiste organizacijai vai konkrétai profesijai. IdentificéSanas ar organizaciju ir
augstakais lojalitates limenis, darbinieks vélas stradat organizacija, jutas ka dala no
organizacijas.

2. aprékina jeb saistibu lojalitate. Ta ir prata un domasanas sastavdala, darbinieks izveérte
savu ieguldijumu organizacija (darbu, laikuy, iegiitas kompetences utml.) un zaudéjumus,
ja izlems pamest organizaciju.

3. normativa lojalitate ir saistita ar pienakumu apzinu, kas balstita uz darbinieku ieks€jam
vértibam. Nozimigs étiskais komponents, kas liek darbiniekam turpinat stradat
organizacija, ta var but parada sajita, $1 lojalitates komponente vairak raksturiga
darbiniekiem, kas ilgstoSi strada viena organizacija, ta var bt saistita ar kolektivisma
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sajutu. Atkariba no konkréta darbinieka pieredzes kada organizacija, ka arl darba
attiecibu rakstura subjektivas uztveres, vina lojalitates pret organizaciju pamata var but
viens vai vairaki ieprieks nosauktie faktori [Davdsone, 2008, 196.Ipp].

Autores piekrit tam, ka véra biitu janem lojalitati raksturojosie komponenti, jo katrs darbinieks
ir individuals, nozimigi var biit ka darba apstakli un/vai atalgojums ta ar1 papildus piemaksas
vai organizacijas kultira un mikroklimats, lidz ar to katram darbiniekam Sie komponenti
grupéjas vadoties péc iekSéjam vertibam un gaidam no uznémuma.

Biutiski ir apzinaties, ka lojalitate nav visaptverosa. Lojalitate ka visparigs termins norada uz
cilveka piekerSanos konkrétam objektam, kas var biit cita persona vai personu grupa, ideals,
pienakums vai célonis. Ta pauZz savu viedokli gan domas, gan riciba un censas identificét lojalas
personas intereses ar objekta interesém [3]. Péc Morova. P. (Morrow, 1983) domam var izdalit
vismaz piecus lojalitates veidus: Darba ka pasmerka uztvere, uzticiba savai karjerai (lojalitate
pret profesiju), ciesSa iesaistiSanas sava darba (ari iek$€ja motivacija), lojalitate pret organizaciju,
lojalitate pret arodbiedribu [Gargurne, 2018]. Autore piekrit tam, ka darbinieks nevar bit lojals
pret visiem objektiem, iznémuma gadijuma, ja visas Sie lojalitates veidiem ir kopéjas iezimes
tadas ka vertibas, mérki un izpratne par tiem.

Parasti lojalitati méra ar So tris komponentu parametriem veicot iegiito datu analizi no:
e kompetencu intervijas
e apmierinatibas aptaujas,
e individualajam parrunam par sasniegtajiem mérkiem individualajiem/ organizacijas,
e vaditaja 360 ° novértésanas anketas,
e apmekléjuma datu uzskaite;

legiitie dati dot izpratni par vadoSajiem motivacijas aspektiem organizacija, un lauj uzlabot
motivacijas sistému, mainit stratégiju, pielagot un pilnveidot, nosakot lojalitates struktiru.

Pétijuma metodologija

Izvirzita mérka sasniegSanai tika veikta teorijas izpéte literatiiras avotos un zinatniskajos
rakstus, ka ari izmantota informacija, kas iegiita vieslekciju apmekléjumos. Praktiska pétijuma
ietvaros tika veikta anonima anketéSana vienas sektora tris nodalu ietvaros Kkonkréta
uznémuma, apjomigakai anketéSanai atlauja netika sanemta. Darbinieku anketéSana notika ar
interneta vietnes palidzibu, darbiniekiem tika sagatavoti 15 jautajumi, kas sastavéja gan no
apgalvojumu blokiem , gan atvérta tipa jautajumiem. Anketa sastavéja no astoniem pamata
blokiem ar apgalvojumiem, astoniem jautajumiem un vienu atvérto jautajumu. No 30
prognozétiem respondentiem anketu aizpildija 19 respondentu, no kuriem atbilde sniedza 17
sievietes un 2 viriesi, kas sastada apméram 63% no anketéjamo darbinieku skaita. legiitie dati
no anketam tika attéloti ar grafiskas metodes palidzibu.

Vadibas viedokla izzinasanai tika veikta strukturéta intervija, kuras laika tika intervéta
personala vadibas nodalas parstave, kur tika sanemtas atbildes uz 15 jautajamies, intervijas laiks
34 minites. Nemot véra, ka intervija tika veikta ar personala atlases nodalas specialisti, ieskats
tieSi motivéSanas un apmacibu ietekmes zonas netika izskatitas padzilinati.

Pétnieciska procesa gaita tika veikta novérsana, iegiito anketéSanas datu un intervijas rezultatu
sintezéSana un pielietojot logiski konstruktivo metodi izdariti secinajumi un izvirziti
priekslikumi. Ar uznémuma SVID analizes palidzibu tika noteiktas stipras, vajas puses ka arl
iespéjas un draudi.

Lai ieglitu papildus informaciju par organizaciju tika izpétiti Gada parskata dati, no kuriem
iegiita informacija par kopéjam personala izmaksas un darbinieku mainibu.

98



%, 2001 5\3- w EKONOMIKAS UN KULTORAS
<°/\>7A oW AUGSTSKOLA

Pétijuma rezultati

Pétnieciska darbiba tika veikta informacijas tehnologiju uznémuma, kura uznémuma mates
sabiedriba tika izveidota 1992.gada 9. janvari, ka valsts uznémums. Kop$ 1994 gada 17. janvara
Latvijas valsts un A/S “D” nodibinaja SIA “X” Jkur Latvijas valstij pieder 51% pamatkapitala
dalas. Uznémumam SIA “X” pieder tris meitas uznémumi: SIA “A”, SIA “B” un SIA “C”. Konkrétais
interneta tehnologijas uznémums Latvija ir viens no inovaciju ievieséjiem, kas ir izstradajis un
ieviesi unikalu, makonos bazétu personadla vadiSanas pakalpojumu, personala vadibas
pakalpojums, kas nodroSina plasas iesp€jas visiem uznémuma darbiniekiem, jo pakalpojuma
ietvaros tiek piedavata érta, uz pasSapkalpoSanas principiem balstita darba vide, kas veido
vienotu uznémuma ekosistému.

Péc Gada parskata datiem laika posma no 2012. gada lidz 2017. gadam, darbinieku
samazinajums piecu gadu laika ir visai ievérojams, darbinieku skaits samazinajies par 394
darbiniekiem (skatit 2. attela), kas kopa samazinajusas izmaksas par personalu par 5, 23 milj.
EUR. Gada parskata salidzinajuma ar 2016 gadu darbinieku skaita samazinajumu tiek skaidrots
ka procesu efektivizacija, kas samazinajusi personala izmaksas par 1,3 milj. EUR. Autore secina,
ka darbinieku samazinajumu var pamatot ar ieviestajam inovacijam gan klientu apkalpoSanas
nozaré, gan personala vadibas. Datus par izmaksam, kas veidojas lojalitates vadiSanas
organizeésanai, autore Gada parskata neidentificéja, tikai uzskaititas algas izmaksas. Izmaksas
tika uzskaititas tadas izmaksas ka: darba alga, socialas apdrosinasanas obligatas iemaksas,
iemaksas pensiju fond3, citi pabalstu un atlaiSanas pabalsti. AtlaiSanas pabalsti salidzinot 2017.
gada pret 2016. gadu ir samazinajusSies par 333 tiikst. jeb atlaiSanas pabalstos 2017. gada tika
izmaksati ~1,1 milj., kas liek secinat, ka darba spéka samazinajums ir apzinats.
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2. att. Darbinieku skaita samazinajums informacijas tehnologiju uznémumj, tiikst.

(Avots: Autores veidots péc uznémuma Gada parskata datiem)

Darbinieku anketésSana un personala vadibas parstaves intervija tika veikta, lai saprastu vai un
kada veida tiek organizéta lojalitates vadiSana, informacijas tehnologiju un komunikacijas
uznémuma. AnektéSanas meérkis bija noskaidrot darbinieku apmierinatibu un lojalitati pret
uznémumu. Intervija personala vaditaja atzist, ka galvena atbildiba par darbinieku
apmierinatibu ir vaditdja pienakums, vértét un primari izrunat ar darbiniekiem
neapmierinatibas iemeslu, pamanit tos. Vaditdja pienakumos ir ari saskatit nepiecieSamibu
veicinat kompetenci piesakot apmacibas. Personala vaditaja min faktu, ka patieso viedokli
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darbinieks pauZ anonimaja darbinieku apmierinatibas aptauja, kas nav ar noteiktu regularitati,
bet apméram reizi gada, ja jitama negativa gaisotne tad tiek mérita nodalas/organizacijas

temperatira, lai saprastu vai ir izvirziti parak augsti mérki vai ta ir vienkarsa negribésana.

Respondentu atbildes uz anketas bloka sadalu par attiecibam ar vaditaju ir izteikti pozitivas,
autore secina, ka vaditaja téls konkretaja nodala ir ar pozitivu ievirzi. Darbinieks jutas brivi un
jebkura bridi var vérsties pie vaditaja aktualu problému, lai to risinatu. Ka ari darbiniekam tiek
nodroSinata pietiekami liela autonomija darba izpildé. Astoni respondent vairak piekrit un
astoni pilniba piekrit apgalvojumam Vaditajs man uzticas, lauj izvéléties un pienemt lémumus,
kas nepiecieSami, lai veiktu darbu efektivi.

Uznémums izmantos dazadus instrumentus, lai méritu un organizétu lojalitates vadisana: 360°
vaditaju novértésanas anketa, darbinieku apmierinatibas aptauja, pulsa aptaujas, TRIM.

Aptaujatas nodalas respondentu atbildes liek izdarit secinajumus, ka darbinieki ir lojali
uzpémumam, jo 12 no respondentiem jeb ~63% nav domajusi mainit darba vietu, divi
respondenti jeb ~11% apsvérusi mainits struktiirvienibu uznémuma iekSiené un pieci
darbinieki jeb ~26% apsveérusi mainit uznémumu, vizualais izklasts skatams 3. attéla.

o
63%
&0
=50
40

20 26%

20

respondentu atbildes %

11%
) -
4]
13 ME WElos stadat organizdcija, bet

cita struktdrvieniba

3.att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Vai esat pielavis domu meklét darbu arpus
organizacijas?“, % (Avots: Autores veidots)

Tapat ari jaatzimé, ka uz jautajumu par to ,c ik ilgi respondeti plano stradat uznémuma, lielaka
dala rezpondentu 11 jeb ~58% plano uznémuma stradat vairak ka 5 gadus, 6 respondenti jeb
~32% izvélas atbilzu varinatu lidz 5 gadiem vizualais attéojums 4. attéla. Atziméjams ir ari fakts
, ka 10 no aptaujatajiem respondetiem uznémuma strada, jau vairak ka 10 gadus un ieziméjas
respondentu - darbinieku vecuma kategorija no 36 gadiem un vairak par 55 gadiem , kas liek
izdarit secinajumus, attiecigaja struktiirvieniba manama darbinieku noveco$anas un izteikti
lojali darbinieki.
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5%
5%

32%
38%

m > 1 gadam > 2 gadiem > 5 gadiem < 5 gadus

4.att. Respondentu atbildes uz ,Cik ilgi Jus planojat turpinat darbu organizacija? “, % (Avots:
Autores veidots)

Secinajumi
1. Darbinieka apmierinatibu ietekmé individualu vajadzibu apmierinasana, to individuala
izzinasana nodroSina veiksmigaku lojalitates organizesanu.

2. Nodalas vaditaja pienakumos ietilpst ne tikai lidera loma un vaditaja funkcijas, bet ari
liela dala personala vaditaja pienakumu, kas var veicinat ka vaditaja izdegSanu ta ari uz
stratégisko procesu norises fokusu zaudésanu.

3. Lojalitates vadiSana sakas ar velama darbinieka raksturoSanu konkréta uzpémuma
ietvaros.

4. Uznémuma téls sabiedriba ir nozimigs faktors ka darba vietas izvélg, ta ari lojalitates
veicinasana.

5. Lojalitates organizéSana jabalsta uz emocionalo, afektivo un aprékina lojalitates
komponentiem, jeb veidojot balansu starp tiem.

6. Uznémuma lojalitates organizéSanas procesos jaiesaistas arl darbiniekiem, tas veicinas
motivéSanas sistémas pilnveidi un lielaku atbilstibu darbinieku vajadzibu
apmierinasana.

7. Lai gan anketas darbinieki pauda uzticibu vaditajam, atbilZzu disonanse pauz
komunikacijas problémas un neuzticibu, kas biitu jauzlabo.

8. Uznémuma konkrétaja nodala novérojam darbaspeka novecosanas.

9. Uzpémuma ir visi instrumenti, lai rganziétu un vaditu lojalitati.

10. Lojalitate nav pastaviga.
Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Davidsone G. Organizacijas efektivitates modelis - Jelgava: Jelgavas tipografija, 2008

Dubkeviés L. Organizacijas kultira - Riga: Jumava, 2009

Enciclopedia britannica [skatits 13.11.2018]. Pieejams: https://www.britannica.com/topic/loyalty
GargurneA. Personala vadiba. Lekciju konspekts. [skatits 10.10.2018]. Pieejams:
https://www.alberta-koledza.lv/upload/old/downloads/Personala_vadiba.pptx
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Darja Moisej¢enko. PERSONALA MOTIVACIJA MUSDIENU APSTAKLOS

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, darjam1995@gmail.com

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

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Ikviens vaditajs veélas, lai vina uznémums attistas un ienes materialos labumus,
savukart veiksmigs uznémums nenozime tikai pozitivus finansu raditajus, jo galvenais resurss, kas nosaka
uznémuma veiksmes faktoru, ir motivéts darbaspeks. Motivacija ir galvenais veiksmes garants jebkura
uznémuma, jo tiesi ar darbinieku un vaditaju motivaciju, uznémums attistas un sasniedz savus mérkus.

Motivacijas temats vienmeér bus aktuals, jo bez tas nevar pastavét ne tikai uznémums, bet ari cilvéka dzive
kopuma.

Petijuma merkis: Izpétit motivéSanas sistemas teorétiskas nostadnes un, veicot aptauju stradajoSo
cilveku loka, noskaidrot, kas motive darbiniekus pildit savu darbu kvalitativi un ar maksimalo atdevi.

Pétijuma metodes: Literatiiras un interneta resursu analize, aptauja, grafiska metode.

Sasniegtie rezultati: Izpétot teoriju un veicot aptauju, darba autore secinaja, ka darbiniekus motivé
sava nozimiguma apzina - izjita, ka vin$ var kaut ko ietekmét un mainit. Ja $is motivejoss faktors
pilnvertigi nodroSinats, tad darbinieks jitas piederigs uznémumam un labprat pilda savu darba
kvalitativi un ar lielu atdevi, kas sekmé ari visa uznémuma sekmigu darbibu. Aptaujas rezultati
paradija to, ka materiali motivatori, miusdienu apstaklos, ir svarigi, savukart, tas nav ilgstosais
motivators un ar laiku jameklé citas iespéjas noturét darbinieku, tacu darbiniekus, galvenokart,
motive gan materiali bonusi, gan labveligs klimats darba vieta.

Atslégas vardi: motivacija; personala vadiba.
Ievads

Ikviens vaditajs vélas, lai vina uznémums attistas un sniedz materialos labumus, savukart
veiksmigs uznémums nenozimeé tikai pozitivus finansu raditajus, jo galvenais resurss, kas nosaka
uznémuma veiksmes faktoru, ir darbaspéks. Motivéjoss darbinieks ir uznémuma lielaka vértiba,
jo vin§ palidz uznpémumam sasniegt savus meérkus un git vél vairak labumus. Savukart,
cilvekresursi ir visgriitak vadamie resursi, jo katrs cilvéks ir individuals un vaditajam jameklé
pieejam katram individuali, jo, lai vaditu cilvekus, jabit izpratnei par tiem, tapéc vaditajam, kas
velas efektivu darbaspéku, jabit labam cilvéku pazinéjam. Labam vaditajam japrot atrast pieeja
pie katra darbinieka un atrast vinam piemérotaku motivacija veidu.

Motivacija ir galvenais veiksmes garants jebkura uznémuma, jo tiesi ar darbinieku un vaditaju
motivaciju, uznémums attistas un sasniedz savus meérkus. Motivacijas temats vienmeér bis
aktuals, jo bez tas nevar pastaveét ne tikai uznémums, bet ari cilvéka dzive.

Darba meérkis ir izpétit motivéSanas sistémas teorétiskas nostadnes un, veicot aptauju stradajoso
cilveku loka, noskaidrot, kas motivé darbiniekus pildit savu darbu kvalitativi un ar maksimalo
atdevi.

Darba uzdevumi ir:

e Izpétit motivéSanas sistémas teorétiskas nostadnes un sagatavot parskatu par izpétes
rezultatiem;

e izveidot aptaujas jautajumus;

e veikt aptauju;
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e apkopot un analizet aptaujas rezultatus;

e izdarit secinajumus.
Darbinieku motivacija

Més biezi vien dzirdam vardu motivacija. Ar So terminu més saskaramies sava ikdienas dzive,
bet kas vispar ir motivacija? Sim vardam ir daudz dazadu definiciju, jo katrs izprot to dazadi.
Darba autore apskatija tris dazadu autoru definicijas par motivaciju. “Ar vardu “motivacija”
parasti apzimé cilvéka iek$éjos psihiskos spékus, kuri mudina vinu darboties. Ar motivaciju ir
cieSi saistiti tadi jedzieni ka “vajadzibas”, “dzinas”, “tieksmes”. VienkarSibas labad $aja teksta
galvenokart tiks izmantots jédziens “vajadziba”, saprotot ar to iek$€jo nepiecieSamibu, prasibu
péc kaut ka, ko var sanemt vai iegiit mijiedarbiba ar apkartéjo fizisko un socialo vidi.” (Renge V,
2007). Sis autors ar motivaciju saprot vajadzibu, kas cilvéku motivé darit kadu lietu, kas uzlabos
vina dzivesveidu. “Motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku
sev un citiem, demonstrét savu varéSanu. Motivacija un pasveértéjums ir sava starpa ciesi saistiti.
Motiveti darbinieki ir apmierinati ar sevi, un cilveki ar augstu pasvertéjumu, protams, labak
paveic darbu.”(Pikeringa, 2002). Savukart, $i autore uzskata, ka motivacija un pasvéertejums ir
gandriz viens un tas pats.

“Motivacija tiek raksturota ka iek$éju un aréju, apzinatu un neapzinatu faktoru kopums, kas
stimulé cilveka velmi darit un tiekties uz meérki. Motivacija ir atslégas elements, kas rosina
cilveku izvirzit merki un pielikt pilles, lai to sasniegtu visdazadakajas jomas - ka profesionalaja
darbiba, ta personigaja dzivé. Sim jédzienam radnieciski: iedvesma, pamudinajums, célonis,
impulss. TieSi motivacija mudina izdarit vairak par prasito, ieguldit uznémuma izaugsmeé un
pielikt piiles jaunu ideju inicieSanai.” (Motivacija un darbinieku motivéSanas ipatnibas Latvija,
2015).

Darba autore uzskata, ka pastav daudz dazZadi motivacijas termina skaidrojumi, bet kopuma var
secinat, ka motivacija ir tas, kas stimulé cilvékus pilnveidot savu dzivi uz labako pusi. Motivacija
padara cilvekus labakus, skaistakus, laimigakus un veiksmigakus. Motivacija palidz mums
sasniegt iecerétos mérkus. Darba motivacija ir Joti svariga, jo ta palidz sasnigt karjeras izaugsmi,
giit jaunas zinaSanas un attistities. Autore uzskata, ka ar motivacijas palidzibu var sasniegt
vérojamus rezultatus, jo ta padara cilvékus labakus, vini dara vairak par prasito un lidz ar to,
sasniedz rezultatus, kas sekmeé vinu labklajibu.

“Darbinieku darbiba uznémuma ir atkariga no tris faktoriem: prasmes un spéjam (iesp€jas veikt
attiecigu darbibu), resursiem (materiali, iekartas, informacija), ka ari motivéSanas (but
ieinteresétam veikt attiecigo darbu).Ja darbiniekam triikst prasmes vai zinasanu, lai veiktu kadu
darbu, ir japaaugstina vina kvalifikacija vai darbs jauztic citam darbiniekam utt. Ja ir probléma ar
resursiem, tad ari kaut kas jamaina vai jauzlabo, vai jaapgist kas jauns. Sarezgitdk atrisinat
motivacijas trilkuma problému, jo nepastav standarta metodes darbinieku motivésana, un katra
konkreéta situacija jaizvélas vispiemérotakais darbinieku stimuléSanas panémiens, lai tie efektivi
stradatu uznémuma meérku laba.” (Kas ir darbinieku motivé$ana?, 2017). Autore secina, ka
neviens uznémums nevar pastavét bez motivacijas, jo darbaspéks ir galvenais resurss jebkura
nozaré, jo tieSi motivets stradat cilveks sekme uznémuma labklajibu.

“Galvenie faktori, kas tirgus un ekonomikas globalizacijas apstaklos janem vera, motivéjot
personalu, ir:
e talantigi darbinieki - visvertigakie resursi miisdieniga organizacija, kur paraléli finansu
un informativo tehnologiju resursiem tiesi cilveki ir visgrutak atrodami, attistami un
noturami;

e briva cilveku kustiba darba tirgi - organizacijas vadibas gritibas veidot ilgtermina
motivacijas programmas, lai noturétu talantigakos darbiniekus;
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e jaunas ekonomijas stirakmeni - augstas tehnologijas un globalizacija - prasa no
personala elastibu un prasmi pielagoties;

e jauna lojalitate un jaunais atalgojums - viss ir parrunajams, darbinieks sanem to, par ko
Sp€j vienoties ar darba devéju;

e jaatceras, ka vieniga stabila un nemainiga paradiba miisdienu organizacijas ir parmainas.

Darba devéju vélmi izzinat patiesos motivatorus un piedavat savam personalam tiesi to, kas ir
atraktivakais, raksturo daudzi apmierinatibas un motivétibas mérijumi organizacijas.”
(Esenvalde, 2003).

Darba autore uzskata, ka motivét personalu ir loti sarezgits process, jo vaditajam jaspéj izprast
cilveku un vina vajadzibas, kas nav tik viegli. Atlasit un noturét atbilstoSus darbiniekus nav tik
vienkarsi, jo jau personala atlases laika, japrot izvértét topoSo kandidatu. Vel sarezgitak ir
noturét talantigus darbiniekus, vienmeér jacensas motiveét vinus, lai vini talak veiktu savu darbu
ar maksimalo atdevi. Svarigi, lai vaditajs prastu atrast kontaktu ar katru no saviem darbiniekiem,
jo darbaspékam ir svarigi justies piederigam un biit novértétam. Lidz ar to, vaditajam jadod tada
iespéja saviem padotajiem, lai vini kopa, draudzigaja atmosféra, veidotu planus un tiektos
sasniegt uznémuma meérkus, kuri ienesis labumus gan uznémumam, gan pasam darbaspékam.

Pétijuma metodologija

Sava darba autore izmantoja aptauju, kura sastavéja no 10 jautajumiem. Aptauja tika izvietota
vairakos socialos portalos un ta bija paredzéta tiem cilvékiem, kuri paslaik ir nodarbinati darba.
Aptauja piedalijas 42 cilvéki un dati tika veikti ap vienu menesi. legitie dati palidzés darba
autorei izprast, kas motiveé darbiniekus kvalitativi un ar maksimalo atdevi pildit savu darbu. Lai
sagatavotu pétijumu, tika veikta teorijas analize.

Petijuma rezultati

Aptaujas rezultatus, darba autore attéloja grafiski, izmantojos rinkveida diagrammu. Katra no
tam ir attéloti %, kuri parada respondentu skaita atbildes uz konkrétu jautajumu.

Vai Jus esat apmierinats/a
ar sava darbu?

2%

= Ja
Ne
Dalgji ja
Dalgjine

36%

7%

1.att. AnketéSanas jautajums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)
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Attéls parada, ka vairak par pusi aptaujato ir apmierinati ar savu darbu, savukart, ap 36%
aptaujato ir dal€ji apmierinati ar darbu, tas nozime to, ka vadiba spéj vinus motiveét un noturéet
darba. Tikai 7% darbiniekiem savs darbs nepatik un 2% vins daléji nepatik. No ta var secinat, ka
lielakajai dalai no respondentu skaita patik savs darbs.

Kas Jiis paslaik motive pildit savu darbu
kvalitativi? (Iesp€jams izveleties lidz 3
variantiem)

= Atalgojums

= Elastigs darba grafiks

= Draudzigs kolektivs
Vadibas attieksme pret
Jums

= Papildus bonusi (naudas
bonusi, veselibas

apdrosindsana utt.)
= Jisu variants

2.att. AnketéSanas jautajums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)

Ka redzams 2.att. ap 29% respondentu lielakoties motive alga, 24% draudzigs kolektivs un 22%
papildus bonusi, kas vél reiz pierada to, ka alga nav vienigais motivators. Ka savus variantus,
respondenti minéja vél komandéjumu pa visu pasauli un interesants darbs. No ta var secinat, ka
dazadus cilvekus motiveé kaut kas savs, tas ir atkarigs no darba vides, kura vini darbojas.

Kuri no nosauktajiem bonusiem Jis
motive visvairak?

® Atalgojums

® Prémijas

= Bezmaksas apmacibas

2%

1

3.att. AnketésSanas jautajums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)
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Savukart, 3.att. parada, ka atalgojums motive respondentus pirmaja karta, to apstiprinajusi 69%
respondenti. Otraja motivacijas vieta ir prémijas (29%). Tikai daZiem aptaujatiem ir svariga
bezmaksas apmacibas iespéja (2%), nevienu nemotivé veselibas apdroSinaSana un transporta
izmaksas, kas ari bija piedavatas anketa. Secinu, ka veselibas apdrosinasana un uzpémuma auto
vai transporta izmaksas, respondentus nemotive.

Kadu iemeslu del Jas varat nomainit savu
darba vietu?

= Algas mazinasana,

lielaks atalgojums

24% - . —
= Dzivesvietas maini$ana
9% .
Slikta vadibas
attieksme
12%

4.att. AnketéSanas jautdjums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)

Sis jautdjums bija atvértais, un apkopojos respondentu atbildes, secinaju ka vairdk neka puse
aptaujato mainis savu darba vietu, ja tiks mazinats atalgojums, vai tiks piedavats darbs ar lielaku
atalgojumu (55%). 12% respondentu mainitu darba vietu, ja parvaktos uz citu pilsétu, savukart
9% mainis darba vietu tad, ja vadibai bus slikta attieksme pret viniem. Ta ka uz So jautajumu es
piedavaju brivo izveli, respondentiem ari bija daudz savu variantu, ka pieméram, veselibas dél,
papildus pienakumi.

Ko Jus visvairak vertejat sava pasreizeja darba vieta?

= Vadibas attieksme

2%
‘ = Pietiekoss atalgojums
Draudzigs kolektivs

14% Darba grafiks
/ e = Darba apjoms
3% » Karjeras izaugsmes
5%

iespgjas ]
m Prestiza darbavieta

5.att. AnketéSanas jautajums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)
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5.att. parada, ka respondenti visvairak sava darba verte to, ka vinu darbs ir interesants (26%),
sanak, ka viniem tas patik un vini labprat to pilda produktivi. Ari respondenti vérté labvéligu
atmosferu kolektiva un pietiekoSu atalgojumu (14%), kas ar1 ir ]oti svarigi. Viszemak sava darba
vieta, aptaujati vérte darba vietas prestizu (2%).

Kas, Jusuprat, spés veicinat kvalitativi un produktivi pildit savu

= Materiali bonusi darbu? Laba vadibas attieksme
Apmacibas iespgjas Draudzigs kolektivs
» Citi varianti
14%
5% ‘
9%

17%

6.att. AnketesSanas jautajums un atbildes par respondentu motivaciju darba, % (Avots: autora veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)

Sis jautajums bija atvérts, respondentiem bija iespéja atbildét tikai ar savu variantu. Apkopojot
vinu atbildes, izdariju tadus secinajumus, ka materiali bonusi respondentus motivés savu darbu
veikt kvalitativi, to pierada 55% respondentu atbildes, ka ar1 svariga vadibas attieksme (17%).
Savukart, draudzigs kolektivs nav tik svarigs, to pieradija 5%, ko apziméja respondenti. Savukart
9% no aptaujatiem novértéja arl apmacibas iespégjas.

Secinajumi

1. Motivéjoss darbinieks ir uznémuma lielaka vértiba, jo vin$ palidz uznémumam sasniegt
savus mérkus un klit vadosajam sava nozare.

2. Viena no galvenajam uzpémuma Ipas$nieka prasmém ir spéja motivét savus darbiniekus
un sevi, jo tikai motivéts darbinieks sp€j precizi, kvalitativi, atri un radosi darboties.

3. Motivacija ir galvenais veiksmes garants jebkura uznémuma, jo tieSi ar darbinieku un
vaditaju motivaciju, uznémums attistas un sasniedz savus merkus.

4. Vaditajam japrot atrast kontaktu ar katru no saviem darbiniekiem, jo darbaspékam ir
svarigi justies piederigam un bt novertétam.

5. Ja darba samaksa nav tieSi saistita ar paveikto darbu, darbinieki strada tiesi tik efektivi
un tik daudz, lai nopelnitu savu algu, ne vairak.

6. Lai darba samaksa kliitu par motivéjosu faktoru, tai jabut gadigai, vienlidzigai un visiem
darbiniekiem saprotamai.

7. Alga nespés ilgstosi noturét darbinieku, jo, ja ir nesaskanas ar kolégiem vai vaditaju,
darbinieks vienmeér atradisies diskomforta zona, lidz ar to, visticamak, vins meklés citu
darba vietu.

8. lkvienu darbinieku motivé sava nozimiguma apzina - izjita, ka vin$ var kaut ko ietekmét
un mainit. Ja $is motivéjoss faktors pilnveértigi nodrosinats, tad darbinieks jitas piederigs
uznémumam un labprat pilda savu darba kvalitativi un ar lielu atdevi, kas sekmé ari visa
uznémuma sekmigu darbibu.
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9. Aptaujas rezultati paradija to, ka materiali motivatori, misdienu apstaklos, ir svarigi,
savukart, tas nav ilgstoSais motivtors un ar laiku jameklé citas iesp€éjas noturéet
darbinieku.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts
Kas ir darbinieku motivésana, 2017. [Skatits 01.04.2019.]. Pieejams:
https://www.enjoyrecruitment.lv/lv/blog/kas-ir-darbinieku-motivesana
Renge, V. 2007, Misdienu organizaciju psihologija. Riga: Zvaigzne ABC.
Piekeringa, P. 2002, Personala vadiba. Riga: SIA “Jana Rozes apgads”, - 21.1pp.
EsSenvalde I. 2003, Personala praktiska vadiba. Riga: Merkirijs LAT, - 144-148.1pp.
Dombrovska, L.R. 2009, Cilvekresursu kapitala vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, -127-140.1pp.

Ilze Boitmane, 2006. Personala atlase un novértésana. SIA “Lietiskas informacijas dienests”, - 112.1pp.
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Inta Banke. PAAUDZU SADARBIBA PERSONALA VADIBA
Alberta KoledZa, lestaZu darba organizacija un vadiba, aveneb@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: $i téma ir aktuala, jo darba vide strada dazadas paaudzes cilveki, veidojot labus
apstaklus darba vidé ir nepiecieSams atrast veidus, ka kolektivs varétu labak sadarboties, ir svarigi izprast

paaudZzu domasanu atSkiribas, lai varétu novérst to konfliktus. Personala specialistam ir jazina, ka
sadarboties ar dazadam paaudzéem.

Pétijuma merkis: Pétnieciska darba mérkis-ir noskaidrot paaudzu domasanas atskiribas, lai veicinatu to
sadarbibu kolektiva.

Pétijuma metodes: kvantitativa pétniecibas metode - aptauja, grafiska metode, rezultatu apskatamibai
un sakaribu atklasanai, un veél analizes metode, analizéjot, izpétot un secinot pétijuma rezultatus.

Sasniegtie rezultati: 1) Katrai no paaudzeém piemit konkréts attieksmju, uzvedibu, paradumu un
motivaciju kopums. 2)Lai sadarbotos, ir nepiecieSams izprast paaudZu ipatnibas un iemacities izmantot to
unikalitati darba ar ikvienu individu. 3) Apzinatas personiskas vértibas. Ricibu nosaka un virza
individualas veértibas, kas reti ir pilniba apzinatas. Vértibas nav pareizas vai nepareizas, tas ir atskirigas,
bet katram personigi nozimigas. Atklatas sarunas par savam un kolégu vértibam palidz uzlabot sadarbibu
komanda. 4) Ciena pret atskirigo. Jo dazadaki ir komandas dalibnieki, jo vairak nianses komanda spé€j
ieraudzit. Tiesa, ar nosacijumu, ka katra balss tiek sadzirdéta. Vairojot toleranci un cienu pret atskirigo,
darbinieki klust iejutigaki un spéj labak sadzirdét sevi un citus. 5) Miusdienas svarigs ir abpuséjais
mentorings, ja abas puses - vecaka un jaunaka paaudze - viena no otras var macities.

Atslégas vardi: paaudzes; atskiribas; mentorings
Ievads

Pétijuma tematu autore izvéléjas par paaudzu sadarbibu personala vadiba. So tematu autore
izvélgjas, jo velejas noskaidrot paaudzu domasanas atskiribas, un ka tas ietekmé darba vidi.

Si téma ir aktuala, jo darba vidé strada dazadas paaudzes cilvéki, veidojot labus apstaklus darba
vidé ir nepiecieSams atrast veidus ka kolektivs varétu labak sadarboties, ir svarigi izprast
paaudzu domasanu atskiribas, lai varétu noveérst to konfliktus. Personala specialistam ir jazina
ka sadarboties ar dazadam paaudzém.

Pétnieciska darba meérkis ir péc secindjumiem saprast kadas ir paaudzu atSkiribas un ka noverst
to nesaprasanas.

Pétnieciskais darbs saksies ar teorétisko dalu, apskatot definiciju skaidrojumus, paaudzu
iedalijumus un par personala vadibu saistitos jautdjjumus. Tad sekos pétnieciska dala ar
iegltajiem datiem, un tad noslédzot darbu ar secinajumiem par iegitajiem rezultatiem.

Pétnieciska darba uzdevumi -_veikt aptauju dazadu paaudzu kategorijas; izanalizét aptaujas;
veikt secinajumus; no veiktajiem secinajumiem saprast ka noveérst paaudzu konfliktus vai
nesaprasanos.

Pétijuma merkgrupas apraksts —_veikt aptauju dazados darba kolektivos vecuma kategorija no
18-55+ gadiem, gan sievietes, gan virieSus.
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Pétijuma metodes izklasts - Pétniecibas darba tiks izmantots: kvantitativa pétniecibas metode-
aptauja, grafiska metode, rezultatu apskatamibai un sakaribu atklasanai, un vél analizes metode,
analizéjot, izpétot un secinot pétijuma rezultatus.

Pétijuma témas teoréetiskas atzinas -1) Katrai no paaudzém piemit konkréts attieksmiju,
uzvedibu, paradumu un motivaciju kopums. 2)Lai sadarbotos, ir nepiecieSams izprast paaudzu
ipatnibas un iemacities izmantot to unikalitati darba ar ikvienu individu. 3) Apzinatas
personiskas veértibas. Miisu ricibu nosaka un virza individualas vértibas, kas reti ir pilniba
apzinatas. Vertibas nav pareizas vai nepareizas, tas ir atSkirigas, bet katram personigi nozimigas.
Atklatas sarunas par savam un Kolégu vértibam palidz uzlabot sadarbibu komanda. 4) Ciena pret
atskirigo. Jo dazadaki ir komandas dalibnieki, jo vairak nianses komanda spé€j ieraudzit. Tiesa, ar
nosacijumu, ka Kkatra balss tiek sadzirdéta. Vairojot toleranci un cienu pret atSkirigo, mes
klistam iejitigaki un spéjam labak sadzirdét sevi un citus. 5) Miisdienas svarigs ir abpuséjais
mentorings, ja abas puses - vecaka un jaunaka paaudze - viena no otras var macities.

Literaturas apskats

Misdienas viena uznémuma plecu pie pleca var stradat pat 4 paaudzes. Katrai paaudzei piemit
savas atSkiribas un ipatnibas, kas vaditaja darbu padara jo 1pasi interesantu. Stradajot ar dazadu
paaudzu darbiniekiem, ir jasaprot, kas vinus motivé, ka ari jaizprot galvenas atSkiribas,tade] Sis
temats ir loti aktuals personala specialistam, jo personala specialistam ir jartip€jas par labu
darbinieku sadarbibu un to motivé$anu. ,Sobrid darba tirgi vienlaikus ir ne tikai X un Y
paaudzes, bet ienakusi ar1 Z paaudze, 11dz ar to biznesa videé ir ienakuSas problémas, kas ieprieks
vispar nebija atpazistamas. Sadu sitaciju veicina tehnologiju attistiba, informacijas aprites
atrums, cilvéku mobilitate un pasaules griezSanas atrums, pretstata klasiskajiem standartiem,
vésturiskajiem kanoniem un iepriekS pienemtajiem uzskatiem. Jaapzinas, ka katrai paaudzei ir
ne tikai savi uzskati,bet ari savas vertibas, motivacija un attieksme.“ (PaaudZu iedalijums; Kas ir
paaudze)

,Personala vadibas meérki-NodrosSinat uznémumu ar ieinteresétu un kvalificetu personalu;
Maksimali lietderigi izmantot darbinieku prasmes, spéjas un talantus; Ripéties par augstu darba
apmierinatibas limeni; Uzturét atbilstoSu uznémuma kultiru; Attistit efektivas kvalifikacijas
celSanas iespéjas; NodroSinat karjeras iesp€jas; Palielinat darbinieku radoSo potencialy;
Nodrosinat teicamus darba apstaklus un atbilstoSu darba vidi.”(Kas ir personala vadiba)
,Personala operacionalas vadibas uzdevums ir veikt personala vadibas ikdienas rutinas
funkcijas un uzturét personala darbibu esosa attistibas limeni..” (ESenvalde 1.)

Pétijuma metodologija

Aptauja veikta visidati.lv

Aptauja piedalijas 36 cilveki, no tiem 18 virie$i un 18 sievietes.
Vecuma grupa 18-26 piedalijas 14 respondenti;

Vecuma grupa 27-39 piedalijas 11 respondenti;

Vecuma grupa 40-54 piedalijas 8 respondenti;

Vecuma grupa 55+ piedalijas 3 respondenti.

legiitie rezultati tika apkopoti un analizéti
Pétijuma rezultati

Saja pétijuma sadald bis ieklauti attéli, to grafiskais attélojums no aptaujas iegitajiem
rezultatiem un ari isi secindjumi par iegiitajiem datiem. Pirmais attéls no aptaujas par to ka
dazadas vecuma grupu cilveki uzskata kas ir interesants darbs.
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Kas Jasuprat ir interesants darbs?

0 0
Darbs ka hobijs lespéja paradn Karjeras izaugsme Izaicinodi darba Cits Darbs kurs maz
sevi ki ekspertu pienakumi pienakumi

1.att. Aptaujas 1. jautajums (Avots: autores veidots)

» Vecuma grupa 18-26 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka interesants darbs ir darbs ka hobijs.

» Vecuma grupa 27-39 gadi, lielaka dala respondenti Saja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka interesants darbs ir tad kad ir izaicinoSi darba pienakumi.

» Vecuma grupa 40-54 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma Kategorija, ir atbildejusi,
ka interesants darbs ir darbs ka hobijs.

» Vecuma grupa 55+ gadi (3 respondenti) ,ir atbildéjusi, ka interesants darbs ir darbs ka
hobijs (divi no tiem).

Secinajums- uz jautajumu, kas ir interesants darbs, lielaka dala respondenti ir atbildéjusi, ka tas
ir darbs ka hobijs, atSkirigi uzskata vienigi Y paaudze, paréjo paaudzu domas ir lidzigas, nav
uzskatu atSkiribas.

Kas Josuprat ir pats svarigakais darba vide?

35

33
30
27
25 23
20
16

15

10

o

Saliedéts kolekdivs Atbildigi kolégi Vaditdjs ki Mderis Jauniko tehnologiju un
aprikojuma pieejamiba

o

2.att. Aptaujas 2.jautajums (Avots: autores veidots)
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Vecuma grupa 18-26 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildéjusi, ka pats
svarigakais darba vidé ir saliedéts kolektivs, un vismazak svarigs ir jaunako tehnologiju un
aprikojuma pieejamiba.

» Vecuma grupa 27-39 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbild€jusi,
ka pats svarigikais darba vidé ir atbildigi Kkolégi, un vismazak svarigs ir jaunako
tehnologiju un aprikojuma pieejamiba , un lidzigs skaits atbildéja, ka ari_vaditajs ka
lideris ir mazak svarigs.

» Vecuma grupa 40-54 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildéjusi,
ka pats svarigakais darba videé ir saliedéts kolektivs, un vismazak svarigs ir jaunako
tehnologiju un aprikojuma pieejamiba.

» Vecuma grupa 55+ gadi (3 respondenti) ,ir atbildéjusi, ka pats svarigakais darba vide ir
saliedéts Kkolektivs, un vismazak svarigs ir jaunako tehnologiju un aprikojuma
pieejamiba.

Secinajums-Principa visas vecuma grupas ir atbildéjuSas, ka pats svarigakais darba vide ir
saliedéts kolektivs, iznemot Y paaudze, tai svarigaks ir atbildigi kolegi. Atbildot uz jautajumu kas

ir vismazak svarigs darba vidé, tad visam vecuma grupam ir vienadi uzskati- jaunako tehnologiju
un aprikojuma pieejamiba.

Kas Jasuprat veicinatu labaku personala sadarbibu?

25

20

15

10

0

Kopigi mérki Kopigas intereses Kop&ju pasakumu leteikumu politikas Cits Gratibas
apmeklésana ievieZana
(ieteikumu

ierosindana,
pieméram, reizi
nedéld)

3.att. Aptaujas 3.jautajums (Avots: autores veidots)

» Vecuma grupa 18-26 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildéjusi,
ka labaku personala sadarbibu veicinatu kopigi meérki.

» Vecuma grupa 27-39 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbild€jusi,
ka labaku personala sadarbibu veicinatu kopigi mérki.

» Vecuma grupa 40-54 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbild&jusi,
ka labaku personala sadarbibu veicinatu kopigi meérki.

112



7 <
< 2001 AV V
e@? 3% AUGSTSKOLA

()eka

EKONOMIKAS UN KULTURAS

7A KOV
» Vecuma grupa 55+ gadi (3 respondenti) ,ir atbildejusi, ka labaku personala sadarbibu

veicinatu kopigas intereses. (divi no tiem)

Secinajums- Principa visas vecuma grupas ir atbildéjusas vienadi, ka labaku personala sadarbibu
veicinatu kopigi mérki, $aja jautajuma nav paaudzu atskiribas uzskatos.

>

25

20

15

10

Kadi kopigi pasakumi, aktivitates uzlabotu personala savstarpgjo sadarbibu un komunikaciju?

24

Spéles un pasakumi, kurds bitu Kopigas apmacibas, kursi Cits
jastarté k3 komandai

4. att. Aptaujas 4.jautajums (Avots: autores veidots)

Vecuma grupa 18-26 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka labaku personala savstarp€jo sadarbibu un komunikaciju uzlabotu spéles un
pasakumi, kuras butu jastarté ka komandai.

Vecuma grupa 27-39 gadi, lielaka dala respondenti Saja vecuma kategorija, ir atbildéjusi,
ka labaku personala savstarpéjo sadarbibu un komunikaciju uzlabotu kopigas apmacibas
un kursi.

Vecuma grupa 40-54 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbild€jusi,
ka labaku personala savstarpéjo sadarbibu un komunikaciju uzlabotu spéles un
pasakumi, kuras butu jastarté ka komandai.

Vecuma grupa 55+ gadi (3 respondenti) ,ir atbildéjusi, ka labaku personala savstarpéjo

sadarbibu un komunikaciju uzlabotu spéles un pasakumi, kuras biitu jastarté ka
komandai.

Secinajums- uz $o jautadjumu visiem respondentiem ir vienadi uzskati, ka labaku personala
savstarpéjo sadarbibu un komunikaciju uzlabotu spéles un pasakumi, kuras butu jastarte ka
komandai,iznemot Y paaudze, tai ir atSkirigs viedoklis, ka labaku personala savstarp€jo
sadarbibu un komunikaciju uzlabotu kopigas apmacibas un kursi.
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Vai Jas kaut ko vElaties maintt sava darba vidé?
18
16
14
12

10

Ja Jdsu atbilde ir ja, tad ko_... Ja

5. att. Aptaujas 5. jautajums (Avots: autores veidots)

» Vecuma grupa 18-26 gadi, lielaka dala respondenti Saja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka neveélas neko mainit sava darba vide.

» Vecuma grupa 27-39 gadi, lielaka dala respondenti $aja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka nevelas neko mainit sava darba videé.

» Vecuma grupa 40-54 gadi, lielaka dala respondenti Saja vecuma kategorija, ir atbildejusi,
ka velas kaut ko mainit, un tika minéts tas, ka velétos mainit parmainu kursu sev un
kolégiem, uznemties pilnu atbildibu par savu darbu, attieksmi, apdrosinasanu, labaku
attieksmi un lielaku atalgojumu.

» Vecuma grupa 55+ gadi (3 respondenti) ,ir atbildéjusi, ka divi no viniem, vélas mainit
apdroSinasanu, labaku attieksmi un lielaku atalgojumu.

Secinajums- Saja jautadjuma jaunaka un Y paaudze nevélas neko mainit, bet X paaudze un vecaka
paaudze vélas uzlabojumus sava darba vide.

Secinajumi

Pétijuma ir nonakts pie secinajuma, ka nemaz nav tik liela paaudzu nesaderiba, jo principa uz
visiem aptaujas jautajumiem, pat tik atsSkirigdm paaudzém, domas sakrit, tas liek domat, ka laika
gaita cilveki jau ir pielagojusies viens otram un nav tik atskirigi pa vecuma grupam, protams, $o
pétijumu varétu pétit vel smalkak un biitu janem veéra ari citi faktori, pieméram, kapéc tiesi Sis
paaudzes tieSi ta ir atbildéjusas, bet Sadiem pétijumiem tad, bitu javeic intervijas un ar katru
respondentu jaruna personigi un biitu janem véra vinu darba vieta un apstakli.

Tikai trijos jautajumos atskiras Y paaudzes viedoklis, atskiriba no paréjam paaudzém.

Interesanti Skiet tas, ka uz jautdjjumu kadas vértibas ir darba vide, tiesi jaunaka paaudze
atbildéja, ka viniem svariga ir droSiba un no citam paaudzém neviens par to nerunaja, péc
autores domam, ka tieSi vecakajai paaudzei tas liktos vissvarigakais.

Priekslikumi:

1. Katra darba kolektiva vajadzeétu veikt sadas aptaujas, lai varétu sekmét paaudzu
sadarbibu, kas paaugstinatu darba razibu;

2. Noskaidrot individu veértibas;

3. Rikot saliedéSanas pasakumus;
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4. leteikumu politikas ievieSana darba vieta (pieméram, reizi nedela katrs izsaka savus
ieteikumus);

Rikot kopigus apmacibu kursus;
Piedavat karjeras izaugsmes iespéjas;
Darba vide ievérot cienas pilnas attiecibas;

Radit patikamu darba vidi;

© ® N o U

Noveérst konfliktus;
10. Katram darbiniekam pievérsties individuali un uzdot katram piemérotakos darba
uzdevumus.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Kas ir personala vadiba. Elektroniskais resurss [skatits 10.11.2018.] Pieejams
https://wellzone.lv/blogs /kas-ir-personala-vadiba

Kas ir paaudze . Elektroniskais resurss [skatits 10.11.2018.] Pieejams:
https://lv.oxforddictionaries.com/definition/PAAUDZE

Paaudzu iedalijums. Elektroniskais resurss [skatits 10.11.2018.] Pieejams: https://wellzone.lv/blogs/x-
un-y-un-z-paaudzes/

ESenvalde, I, Personala praktiska vadiba; 15.1pp.
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Ginta Ro$¢ina. PROFESIONALA IZDEGSANA UN TAS PROFILAKSE
TIRDZNIECIBAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, ,IestaZu darba organizdcija un vadiba”, ginta.roscina@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Profesionala izdegSana musdienas kliist arvien biezak sastopama, jo ir paatrinajies
dzives ritms, pieaudzis informacijas apjoms, kas mums ik dienu ir jaapstrada, tapat arl ievérojami ir
palielinajies darba temps un prasibas profesiondlo pienakumu izpildé. Darbinieku izdegSana tiek plasi
pétita profesijas, kur cilveks palidz cilvékam, pieméram, pedagogi, mediki u.c., tacu tirdznieciba ir sféra,
kur Sis jautajums ir skatits loti maz. Ta ka tirdznieciba ir joma, kur darbiniekiem médz biit pastavigs stress
saistiba ar to, ka uznémuma prece / pakalpojums japardod arvien vairak, jaizpilda uzliktais tirdzniecibas
plans, autoresprat, profesionala izdegSana arl Sis jomas parstavjiem var but aktuals un nozimigs
jautajums.
Pétijuma merkis: Izpétit profesionalas izdegSanas un tas profilakses teorétiskos aspektus un analizét
uznémuma praktisko pieredzi $aja jautajuma. Nobeiguma sniegt priekslikumus profilaktisko pasakumu
izveide vai pilnveide.
Pétijuma metodes: Literatiiras analize, SVID analize, anketéSana, intervésana, iegiito rezultatu analize,
grafiska analize un sintéze secindjumu un priekslikumu formulésanai.

Sasniegtie rezultati: Pétijuma iegiitie dati liecina, ka tirdzniecibas uznémuma darbinieki (nedaudz vairak
ka puse no respondentiem) saskaras ar profesionalas izdegSanas pazimém. Neskatoties uz to, intervija ar
tirdzniecibas nodalas vaditaju, pieradijas tas, ka $aja uznémuma nav izstradati un ieviesti konkreti
profilaktiski pasakumi pret darbinieku izdegSanu. Lidz ar to pétijjuma nobeiguma tika izvirziti
priekslikumi profilaktisku pretizdeg$anas pasakumu ieviesanai tirdzniecibas uznémuma X.

Atslégas vardi: profesionala izdeg$ana, profilaktiski pasdkumi, tirdzniecibas agenti.
Ievads

Misdienas izdegSanas sindroms ir bitisks jaunako laiku fenomens, kas skar arvien lielaku
cilveku skaitu un arvien biezak tam tiek pievérsta gan sabiedribas, gan mediku un pat masu
mediju uzmaniba. Profesionala izdegSana biezi tiek saistita ar pastavigu stresu darba vieta un,
laikus nepievérsot tai uzmanibu, sekas var atstat patiesi negativu iespaidu gan uz darba
pienakumu veik$anu, gan personigo dzivi, gan veselibu u.c. ST iemesla dé] biitu nepiecie$ami
profilaktiski pasakumi darba vietas, tie ne tikai pasargatu darbiniekus no profesionalas
izdegSanas, bet arl Jautu atrak un produktivak sasniegt uznémuma merkus. Lidz ar to studiju
darbam tiek izvéléta téma par profesionalo izdegSanu un tas profilaksi, lai apkopotu teoriju un
veiktu tirdzniecibas uznémuma realas situacijas analizi un saprastu vai $aja uznémuma
darbinieki cie§ no profesionalas izdegSanas un vai organizacijas vadiba veic kadus
pretizdegSanas profilakses pasakumus darbiniekiem. Mérka sasniegSanai tika izvirziti sekojosi
uzdevumi:

1. analizét teoriju par profesionalas izdegSanas jautdjumiem un sagatavot parskatu par
analizes rezultatiem;

2. veiktiestades raksturojumu, izveidot SVID analizi;

3. veikt uznémuma darbinieku aptauju, lai noskaidrotu, vai un, ja ja, tad cik liela mera,
tirdzniecibas agenti saskaras ar profesionalo izdegSanu;
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4. sagatavot intervijas jautajumus un veikt interviju ar uznémuma struktirvienibas
(tirdzniecibas nodalas) vaditaju, lai noskaidrotu, vai uznémuma tiek veikti un ja tiek, tad
kadi profilaktiskie pasakumi pret darbinieku profesionalo izdegSanu;

5. analizét iestadé veikta pétijuma rezultatus, apkopojot, aptaujas anketu un intervijas
rezultatus;

6. sagatavot secindjumus un sniegt priekslikumus.

Pétijuma izmantotds pétijuma metodes: literatiiras analize, SVID analize, anketéSana,
interveésana, ieglito rezultatu analize, sintéze secinajumu un priekslikumu formulésanai.

Profesionala izdeg$ana un tas profilakse

K. Maslaca ar kolégiem izdegSanu definé ka reakciju uz hronisku stresu, ko raksturo darba
izpildes limena pazeminasanas, fizisks vai emocionals izsikums, ciniska attieksme pret savu
darbu un ar to saistitajiem cilvékiem - pacientiem, klientiem, skoléniem, kolégiem u.c. (Leiter &
Maslach, 1988). Cilveki klast apatiski, viegli aizkaitinami un depresivi. Darba vini ir
neapmierinati ar visu, ieskaitot kolégus, pret kuriem Klust parlieku prasigi, negativi reagé uz
jebkuriem vinu ieteikumiem. Sadi cilvéki sak zaudét interesi pret savu darbu, sak stradat sliktak,
lai ar1 ne mazak (Renge, 2007, 57.1pp.).

Sakuma jedziens ,izdegSana” tika izmantots, apziméjot ipasu emocionala bezspéka stavokli, kas
ir saistits ar cinisku attieksmi, un noveérojams cilvékiem, kuru darbs saistits ar palidzibas
sniegSanu citiem (Maslach&Jackson, 1979). Tacu miusdienas So jédzienu saista ne tikai ar tam
profesijam, kuras cilvéeki sniedz palidzibu, to izmanto arf, lai apzimétu tada cilveka stavokli, kurs
citigi stradajis un iztéréjis visus savus spékus un energiju, tiecoties uz gandriz nesasniedzamu
meérki, un nesasniedzis to (Freudenberger&Richelson, 1980). Cilveki, kuri ,izdeg” darba, parasti
ir idealistiski noskanoti, kompetenti un ar augstu motivacijas limeni, kuri galu gala apzinas, ka
nav spéjigi kaut ko mainit (Svence, 2003). Ari A.Painss un E.Aronsons (Pines&Aaronson, 1988)
uzskata, ka izdegSanas sindroms var rasties jebkura profesija un tas var but pat aktuals
cilvekiem, kuri netiek profesionali nodarbinati (pieméram, majsaimniecém) (Kotova, 2013).
StradajoSiem razoSana izdegSana vairak tiek saistita ar nespéju ietekmét savu darbu un
nepietiekamu atalgojumu, savukart darbiniekiem humanaja sfera darba parslodzi un lomu
konfliktiem (Pines & Guendelman, 1995). Tomér jaatzist, ka vislielakais izdegSanas risks ir
profesijas, kas ir orientétas uz darbu ar cilvékiem: skolotajiem, bérnudarzu audzinatajiem,
socialajiem darbiniekiem, medmasam un policistiem. (Renge, 2007). Tacu neskatoties uz to, ka
izdegSana visbiezak tomeér tiek attiecinama uz humanajam profesijam, zinatniskaja literatira
paradas ari termins ,salesperson burnot” jeb pardevéju izdegSana. Pardevéju izdegSana ir
daudzdimensionals process, kas parada ka pazeminas pardevéja apmierinatiba ar darbu (Mulki,
Jaramillo un Locander, 2006), organizatoriskas saistibas (Rutherford et al., 2009) un veiktspéja
(Babakus et al.1999). Nemot vera organizatoriskas un individualas izmaksas, kas saistitas ar
sada veida sekam, vajadziba izprast ar profesionalo darbibu saistito izdegSanu ir sasniegusi
kritisku limeni (Leiter and Maslach 2001; Sand and Miyazaki 2000). Tas jo 1pasi attiecas uz
pardevéjiem, jo vini veic uzdevumus, kuru rezultati ir Joti nozimigi gan Kklientiem, gan
konkurentiem, gan piegadatajiem, gan pasai organizacijai (Rutherfod et.al,, 2009).

Nereti darba devéji médz uzskatit, ka darbinieku izdegSana nav vina atbildiba, ka ta ir katra
darbinieka individuala probléma, turklat darba devéjs nav parliecinats, vai vin$ varétu lietas
laba kaut ko lidzét, pat, ja vinam prieks ta butu laiks un finansialie l1dzekli. Tapat darba devé;ji
biezi kludigi uzskata, ka darbinieku izdegSana nevar butiski ietekmét uznémuma meérku
sasniegSanu. Tacu ir Joti nepareizi turéties pie Sada viedokla un ignorét darbinieku izdegsSanu, jo
ta nav individuala probléma, bet gan kas daudz vairak. Darba devéjs ir atbildigs par organizacijas
uzlaboSanu un izradas, ka uznémums tieSam var paveikt daudz, lai darbinieki neizdegtu
(Maslach & Leiter, 1997).

Preventivi veicami pasakumi profesionalas izdegSanas risku noveérsanai organizacijas liment:
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1) Vaditajam organizet darba grupas ar mérki noteikt problémas saistiba ar stresu darba vieta
un izanalizét darba organizaciju, darba apstaklus, darba vidi, sazinu un subjektivos faktorus;

2) Organizet darbinieku apmacibas, lai uzlabotu vinu sapratni par stresu un profesionalo
izdegSanu, to iespéjamajiem céloniem, ka ar1 profilaktiskajiem pasakumiem. Rikot treninus,
izmantot dazadas tehnikas un profesionalas izdegSanas profilakses programmas;

3) Informét darbiniekus par jaunumiem darba, izmainam likumos un noteikumos, kas saistiti ar
vinu darbu kopuma;

4) Radit darbiniekiem iespéju izteikt priekslikumus par nepiecieSamajam izmainam;

5) Ja iespéjams, organizét darbinieku rotaciju. Pamainot darba saturu un apstaklus, tadejadi
darbinieks giist jaunas emocijas. Tas mazina profesionalas izdegSanas risku un vienlaikus
nodrosSina darbiniekam ari vertikalas karjeras izaugsmes iesp€jas;

6) Nozimeét atbildigo personu - personala specialistu vai darba drosibas specialistu, kas atbildés
par psihologisko klimatu organizacija;

7) Darba devéjam, péc vajadzibas, jaapmaksa psihoterapeita vai psihologa pakalpojumi
darbiniekiem;

8) Klientu pienemsanas vietas vajadzétu iekartot atpiitas telpu, kur darbinieki var atplsties
(Caika, 2012).

Pétijuma metodologija

Lai ieglitu datus par profesionalas izdegSanas raditajiem viena no uzpémuma nodalam, tika
izmantota K.Maslacas izdegSanas aptauja. Aptaujas tika iegiita ari informacija par respondentu
demografiskajiem datiem - dzimumu, vecumu, izglitibas limeni un darba stazu, lai pétijuma
rezultatus varetu analizét detalizetak. Aptaujas tika elektroniski izsutitas uznémuma
tirdzniecibas agentiem (2018. gada oktobri) un tas aizpildija 31 tirdzniecibas agents. Savukart,
lai iegltu informaciju par to vai uznémums ir izstradajis un pielieto kadus profilaktiskus
pasakumus pret darbinieku izdegSanu, tika intervéts tirdzniecibas nodalas vaditajs. Darba
autore intervijai izvél€jas pasas veidotu dalgji strukturétu interviju.

Pétijuma rezultati

Veértejot aptaujas rezultatus kopuma, var secinat, ka gandriz puse - 49% respondenti uzrada
zemu izdegSanas limeni, tatad vinus biutiski neskar ne izsikums, ne cinisms, ne zemi
profesionalie raditaji. Vértéjot darbiniekus ar zemiem izdegSanas raditajiem, tiek konstatéts, ka
tikai 33% no respondentiem ar zemiem izdegSanas raditdjiem ir ar darba stazu 0-3 gadi, tacu
visi paréjie jeb 67% respondentu ir ar darba stazu 3-9 gadi. Tas varétu but saistits ar to, ka
darbinieki, kuri strada saja uznémuma nodala jau ilgaku laiku, ir veiksmigi adaptéjusies, ir
apmierinati ar savu darbu un spé€j izpildit uzdotas prasibas. 48 % respondenti lielaka vai mazaka
meéra uzrada atseviS$kas pazimes, kas ir saistitas ar izdegSanu, tatad paaugstinatus raditajus
izstkuma vai cinisma skalas vai pazeminatus raditijus profesionilo sasniegumu skala. Sadi
raditaji nozimé, ka persona saskaras ar atseviSkam izdegSanas pazimém, kam noteikti bitu
japievers uzmaniba.Veértéjot visas tris skalas kopuma, nakas secinat, ka respondentu vidi ir arl
3% respondentu, kas uzrada tieSam augstu izdegSanas limeni, par ko liecina augsti testa raditaji
izstkuma un cinisma skalas un zemi raditaji profesionalo sasniegumu skala. Grafiski
respondentu raditajus saistiba ar profesionalo izdegSanu var apskatit 1.att.
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1.att. Respondentu izdegSanas limenis procentos (Avots: autores veidots péc pétijuma iegitajiem datiem)

Veértéjot visus tos respondentus, kas saskaras ar izdegSanas pazimém, jasecina, ka 62%
respondenti ir sievietes un 38% respondenti ir virieSi. Nemot véra to, ka sievietes Saja pétijuma
ir divas reizas vairak, tad jasecina, ka virieSu un sievieSu skaits, kas saskaras ar izdegSanas
pazimém, butiski neatsSkiras, tadejadi netiek paradita izteikta tendence. Arl pasaules pétijumi
$aja jautajuma nav viennozimigi, jo daudzos tiek pieradits, ka sievietes biezak izdeg neka viriesi
(Maslach & Jackson1981), tacu citos tieSi pretéji, ka biezak izdeg virieSi (Burke, Greenglass &
Schwarzer, 1996).

To respondentu, kas saskaras ar izdegSanas pazimém, vidéjais vecums ir 30.6 gadi, kas biitiba ar1
sasaucas ar pasaulé veiktajiem pétijumiem, kas pierada, ka visbiezak izdegSana tiek novérota
darbiniekiem vecuma 30-40 gadi (Cherniss, 1980).

71% respondenti, kuriem lielaka vai mazaka meéra uzradas profesionala izdegSana ir ar darba
stazu 0-3 gadiem, kas liecina par to, ka Saja uznémuma nodala izdeg tieSi jaunie darbinieki. Tas
var biit saistits ar to, ka jaunie darbinieki loti cenSas sevi pieradit profesionalaja darbiba un lidz
ar to izdeg. Vai arl iespéjams, ka Saja uznémuma nodala ir nepietiekosi izstradats adaptacijas
periods jaunajiem darbiniekiem. Tac¢u janem veéra ar1 fakts, ka tirdzniecibas nodala gandriz puse
jeb 45% no visiem darbiniekiem ir ar darba stazu 0-3 gadi.

Tapat jaatzimeé tas, ka 75% no respondentiem, kas uzradija profesionalas izdegSanas pazimes, ir
ieglita augstaka (bakalaurs) vai augstaka (profesionala) izglitiba. Tas sasaucas ar teoriju, kas
apliecina, ka cilvéki ar augstako izglitibu biezi vien ir prasigaki pret sevi un izvirza augstakus
mérkus, un tas var biit par iemeslu profesionalajai izdegSanai (Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001).

Vértéjot aptaujas rezultatus kopuma, autore secina, ka starp tirdzniecibas agentiem 3%
darbinieki cie§ no augsta limena izdegSanas, 48% respondenti uzrada kadu no izdegSanas
pazimém, kas liecina par to, ka jautajums par profesionalo izdegSanu $aja uznémuma nodala ir
aktuals un tam ir japieveérs darba devéja uzmaniba.

Savukart vértéjot interviju, var secinat, ka $aja uznémuma nodala vajadzétu vairak domat par
darbinieku profilaksi izdegSanas jautajuma. lespéjams, darbinieku izdegSana ir saistita ar to, ka
uznémuma darbinieki Joti koncentréjas uz pardosanas rezultitiem un mazak tiek domats par
darbinieku psihologiskajam vajadzibam. Varbiit iemesls ir cits - neviens nav aizdomajies par
sadu profilaktisku pasakumu nepiecieSamibu. Tacu butiski ir saprast, ka tikai apmierinats
darbinieks spéj uzradit tieSam labus darba rezultatus. Vertéjot aptaujas rezultatus, kas parada,
ka 3% nodalas darbinieki saskaras ar augsta limena izdegSanu un vél 48% ar zindmam
izdegSanas pazimém, autore uzskata, ka Saja uzpémuma loti butiski ieviest konkrétus
profilaktiskus pretizdegSanas pasakumus.
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Secinajumi
1. Profesionala izdegSana ir aktuala ne tikai profesijas, kur cilvéks palidz cilvekam (mediki,
pedagogi, socialie darbinieki), bet ta ir sastopama ari tadas profesijas ka pardevéjs.

2. Pardevéju izdegSana ir daudzdimensionals process, kas parada, ka pazeminas pardevéja
apmierinatiba ar darbu, organizatoriskas saistibas un veiktspéja jeb darba
produktivitate.

3. Pardevéji veic uzdevumus, kuru rezultati ir Joti nozimigi konkurentiem, piegadatajiem,
klientiem un ari1 pasai organizacijai, tadejadi ikdiena uzturot augstu stresa limeni.

4. Profesionala izdegSana uznémuma pétamaja nodala ir aktuala, jo pétijums parada, ka 3%
respondentu cie§ no augsta limena izdegSanas un vél 48% respondentu ir vérojamas
zinamas izdegSanas pazimes.

7. Darbinieki ar augstako izglitibu biezak neka citi saskaras ar profesionalo izdegSanu.

8. Darbinieki ar darba stazu lidz 3 gadiem izdeg biezak, neka darbinieki, kuri uznémuma
strada jau ilgstosi.

9. Peétijuma rezultati apstiprina teoretiskas nostadnes par izdegSanas saistibu ar personas
vecumu un izglitibas limeni.

10. Uzpémuma pétamaja nodala nav ieviesti konkréti profilakses pasakumi pret darbinieku
izdegSanu.

Izmantotas literatiiras un informaciju avotu saraksts

Caika, R. (2012). Profesionala izdeg$ana. Facta et verba, (4), 28-35

Maslach, C., Leiter, M.P. (1997). Truth about burnout: How organizations cause personal stress and what
to do about it. California: Jossey-Bass

Renge, V. (2007). Miisdienu organizacijas psihologija. Riga: Zvaigzne ABC

Rutherford, B.N.,, Hamwi, G.A. Friend, S.B., Hartmann, N.N. (2011). Measuring salesperson burnout: a
reduced Maslach burnout inventory for sales researchers. Journal of Personal Selling & Sales Managment,
(31:4),429-440

Svence, G. (2003). Pieaugo$o psihologija. Riga: Raka

KotoBa, E.B. (2013). IlpodunakTrka cHHApOMa 3MOILMOHAJbHOrO BbiropaHus. [skatits 10.08.2018.].
Pieejams:

http: //www.kspu.ru/upload /documents/2014/01/12/d5478cb846571c9d8e1844af240a75bb/kotova-
ev-profilaktika-sindroma-emotsionalnogo-vyigoraniya-uchebnoe-posobie.pdf
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Laura Snore. PAAUDZU SADARBIBA PERSONALA VADIBA

Alberta koledZa, Persondla darba organizacija, laurasnore@inbox.lv

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

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Darba kolektivos parasti ir dazadu paaudzu darbinieku grupas, kuras sava starpa
ne vienmer var atrast kopigu valodu.

Pétijuma merkis: Izpétit paaudzu sadarbibu kolektivos un saprast ka darba vaditajam ir stradat ar
dazadam paaudzu grupas darbiniekiem.

Pétijuma metodes: Teorijas analize, kvalitativa metode (intervija), sintéze.

Sasniegtie rezultati: Intervéti 4 darba vaditaji, kuri ir daljjusies ar savam pieredzém, stradajot ar dazadas
paaudzes darbiniekiem, izanalizéta teorija. Katrai no paaudzém piemit konkréts attieksmju, uzvedibu,
paradumu un motivaciju kopums. Lai dazadu paaudZu parstavji labak saprastos, sazina izvairitos no liekiem
parpratumiem un veidotu veiksmigakas attiecibas gan sadzivé, gan darba, ir svarigi zinat, kadas ir katras
paaudzes vértibas, uzskati un motivacija.

Atslégas vardi: personals; paaudZu vértibas; paaudzu sadarbiba.
Ievads

Katrai no paaudzém piemit konkreéts attieksmju, uzvedibu, paradumu un motivaciju kopums. Lai
sadarbotos, ir nepiecieSams izprast paaudzu ipatnibas un iemacities izmantot to unikalitati
darba ar ikvienu individu. Katrai paaudzei ir tendence akcentét savu unikalo pieredzi, nevis
domat, ka citiem pirms vai péc viniem, var but lidziga pieredze, tikai atSkirigos socialos
kontekstos. Més dzivojam unikala laika, kad darba vieta satiekas jau cetras dazadas paaudzes: no
pieredzés bagatiem senioriem lidz tikko augstskolu pabeiguSiem jaunieSiem. Protams, $ada
dazadiba var klit par augligu vidi konfliktiem: dazadu viedoklu un parliecibu sadursmém. J3,
starp paaudzém ir zinamas atSkiribas, tomér nekas nav balts un melns. Apzinati veicinot
sadarbibu paaudzu starp3, biis daudz vairak ir ieguvumu neka problému. Klistot iejitigakiem
pret dazado un atskirigo, ir iespéja gan izvairities no konfliktiem paaudzu starpa, gan klit par
saliedetaku komandu, kurai viss ir pa spékam. Pétijuma laika autore intervéju 4 tirdzniecibas
uznémuma vaditajus, ka ari tika anketéti darbinieki. Darbaspéks ir daudzveidigs, tapéc svarigi
samazinat kultiru atskiribas globalo komandu ietvaros un izmantot vairaku paaudzu
darbaspéka priekSrocibas. Neatkarigi no ta, vai tas ir mazais uznémums, kas vélas paplasinat
savu komandu, vai liela korporacija, kas vélas piesaistit jaunus talantus, svarigi apzinaties, kads
ir katras unikalas grupas pienesums, vienlaikus saglabajot pliistosu savstarpéjo sazinu.

Pétijuma merkis bija izpétit paaudzu sadarbibu kolektivos un saprast ka darba vaditajam ir
stradat ar dazadam paaudZu grupas darbiniekiem. Autore veica interviju Cetriem tirdzniecibas
vaditajiem, ar kuru palidzibu varéja izpétit, cik viegli viniem ir sastradaties ar dazadam
paaudzém sava darba vieta. Petijjuma reultati parada, ka var sastradaties ar visam paaudzes
darbiniekiem. Vienigais janém véra ,ka katrai paaudzei ir savas vértibas un jamak mekléet kadu
kompromisu.

Literaturas apskats

Latvijas darba tirgl Sobrid sadarbojas 4 paaudzes, un tiidal mums pievienosies nikama. Paaudzu
iedalijums un robezskirtnes ir nosacitas, un to raksturojuma atSkiribas veidojusas lidz ar
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attieciga laika ekonomiskajiem, tehnologiju attistibas un socialajiem procesiem.

Paaudzu iedalijums (1. att):

1. Senioru paaudze (60+) 2. Vidéja paaudze (43-59)

3. Vidutaju paaudze (30-42) 4. Parmainu paaudze (16-30)

1.att. Paaudzu iedalijums

Jaunakas paaudzes darbinieki ir jauni, ar apbrinojamam darba spéjam un idejam apveltiti, vini
nebaidas no vispardrosakajiem sapniem, un vini apzinas savas spéjas - tie ir jaunie specialisti,
kas ir ka svaiga gaisa malks uznémuma. Pat, ja viniem nav vél vajadzigo iemanu un pieredzes,
vini ir pamanami un, Skietami apdraud jau pieredzéjusos un sevi pieradijusos specialistus. Jauno
darbinieku un jaunas paaudzes veértiba nenoliedzami, ir erudicija, pozitivisms un fleksibilitate.
Vini izcelas ar lielaku ticibu sev un atvertibu apkartéjai pasaulei - cilvekiem, jaunam idejam un
parmainam, kas lauj vieglak un atrak realizét gan savas ieceres, gan arl uznémuma planus.

TaCu “vecajiem” specialistiem vienmeér paliek kada bitiska priekSrociba, proti, vinu
profesionalitate un dzives pieredze, ko neviens viniem nekad neatpems. lespéjams jaunais
specialists uznémuma ienesis jaunas vésmas un bus loti labs radoSu ideju, tacu péc padoma
visdrizak veérsisies pie pieredz€jusiem specialistiem, kas, balstoties uz savu pieredzi, palidzes
apzinaties iesp€jamos riskus, ka arl jautajumus, kas veél bitu janem veéra. Jebkur$ jauns
darbinieks, ienakot uznémuma, izjauc ierasto kartibu un esoSo sistéemu. Vin$ nak ar savam
kompetencém un pieeju, un, protams, esoSajiem darbiniekiem tas var radit satraukumu un
nedroS$ibu, kas ir tikai cilvécigi. Tomer ir labi apzinaties, kada ir sakotnéja attieksme, ar kuru
tiek sagaidits jaunais kolégis uznémuma, vai tas ir pozitivas gaidas un patikams satraukums
pirms parmainam vai arl bailes no t3, ka tiks apSaubita mana kompetence, apdraudéts mans
statuss vai ar1 bazas par to, ka man naksies kaut ko mainit sava ierastaja dienas kartiba. Savas
patiesas attieksmes identificéSana nereti var sniegt atbildi, kur ir mekléjams problémas célonis
situacijas, kad ir radusies slépti vai atklati konflikti attiecibas ar jauniem kolégiem.

Katrai no paaudzém ir atskirigas vértibas un pieejas. Ja vienam vértiba ir pieturéties pie droSiem
un kvalitativiem risinajumiem, savukart otram - radit péc iespéjas vairak inovativu ideju, tad jau
pasSos pirmsakumos tie ir divi radikali pretmeti, kas var radit vietu domstarpibam. Nespéja
tolerét Sis atskirigas pieejas, ir viens no iemesliem, kadél starp jaunas paaudzes specialistiem un
pieredzéjusajiem darbiniekiem nereti rodas nesaskanas un nespéja sastradaties. Patiesiba ka
viena, ta otra pieeja ir milzigs resurss uznémumam, un savstarpéji sadarbojoties un papildinot
vienam otru ir iespéja radit jaunus un vienlaicigi kvalitativus risinajumus. ( zinas/aktualais-
latvijas-darba-tirgu/)

Kas veicina sadarbibu dazadu paaudzu starpa:

Apzinatas personiskas veértibas. Vértibas nav pareizas vai nepareizas, tas ir atSkirigas, bet
katram personigi nozimigas. Atklatas sarunas par savam un kolégu vértibam palidz uzlabot
sadarbibu komanda.

Sapratne, ka nepastav viens pareizais viedoklis. Akceptéjot savu ierobezotibu un Kklistot
atvertakiem pret citu viedokli, més paplasinam savu redzes lenki, un spéjam ieraudzit vairak.
Ciena pret atSkirigo. Vairojot toleranci un cienu pret atskirigo, més klastam iejutigaki un spéjam
labak sadzirdet sevi un citus.

Prasme paskatities uz vienu un to pasu lietu no dazadam perspektivam. Pétijumi norada, ka

prasme ieraudzit vairakas perspektivas, biutiski uzlabo gan lémumu kvalitati, gan komandas
darba sniegumu. (Paaudzu ipatnibas)
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Pétijuma metodologija

Tika veikta teorétisko nostadnu izpéte. Petijjums tika veikts, intervéjot 4 tirdzniecibas vaditajus
klatiené. Intervijas laika vini atbildéja uz autores uzdotiem jautajumiem, atbildes tika
pierakstitas uz lapam. Katra intervija ilga apméram stundu. Interviju rezultati tika apkopoti un
analizetu, lai iegltu secinajumus.

Pétijuma rezultati

Intervéjot 4 tirdzniecibas uznémuma vaditajus, autore var secinat, ka sadarbiba ar dazadas
paaudzes darbiniekiem ir atkariga no paSa darbinieka un no ta ,kadas tad tam darbiniekam ir
vertibas. Tirdzniecibas uznémuma vaditaja , kura ir Vidéja paaudzé (43-59) atzinas ,ka vinai
vieglak ir sastradaties ar vecakas paaudzes darbiniekiem ,jo vinas veértibas vairak sakrit ar
vecakas paaudzes darbiniekiem neka ar jaunakas paaudzes darbiniekiem.

Intervejot vaditajus iegutie dati bija lidzigi sava starpa. Autore uzzinaja ,ka jaunakas paaudzes
darbinieki ir drosaki un vairak vélas riskét un meéginat ko jaunu iesakot jaunas idejas
uznémuma attistiSana. Bet vecakas paaudzes darbinieki vairak vélas pieturéties pie veciem
principiem. Ja vienam vértiba ir pieturéties pie droSiem un kvalitativiem risindjumiem, savukart
otram - radit péc iespéjas vairak inovativu ideju, tad jau pasSos pirmsakumos tie ir divi radikali
pretmeti, kas var radit vietu domstarpibam.

Vecakas paaudzes un jaunakas paaudzes grupu darbiniekiem sava strapa rodas konflikti tikai
paaudzu veértibas iemeslu dél. Divas vaditajas sacija : “Paaudzu veértibu konfliktus var risinat
komunicéjot .” Vaditaji atzist ,ka vél nav saskaruSies ar lieliem konfliktiem starp paaudzém
Jkurus nebtutu spéjusi komuniceét.

Darbiniekiem ir jamak macities vienam no otra un realizét savus un cita idejas stradajot kopa,

draudzigi viena kolektiva. Sobrid, strauji mainigaja vide, ir izteikta tendence veidoties

lidzvértigakam attiecibam un macities vienam no otra (ta sauktais abpuséjais mentorings).
Secinajumi

Darba devéjam nakas stradat ar dazada vecuma grupas darbiniekiem, kas var apgriitinat darba

izpildi, ja paaudZu atskiribas neieveéro.

Uznémuma ir japrot sadarboties ar dazada vecuma darbiniekiem.

Katra no paaudzém piemit konkreéts attieksmju, uzvedibu, paradumu un motivaciju kopums, kas

jaievero.

Lai dazadu paaudzu parstavji labak saprastos, sazina izvairitos no liekiem parpratumiem un

veidotu veiksmigakas attiecibas gan sadzivé, gan darba, ir svarigi zinat, kadas ir katras paaudzes
vértibas, uzskati un motivacija.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts
PaaudZu 1patnibas. Elektroniskais resurs. Pieejams: http://armadillo.lv/lv/blogs/x-y-un-z-paaudzu-
ipatnibas-ka-tas-ietekmeattiecibas-ar-socialajiem-

Bizness Dazadas paaudzes darba vide. Elektroniskais resurs. Pieejams:
(https://www.biznesam.lv/post/da%C5%BE%C4%81das-paaudzes-darba-vid%C4%93

CVO RECRUITMENT (2016) Sastopamakas problémas paaudzu sadarbiba. Elektroniskais resurs.
Pieejams: https://cvor.lv/darba-tirgus- zinas/aktualais-latvijas-darba-tirgu/

LMT (2016) Personala vadibas pieejas. Elektroniskais resurs. Pieejams:
http://www.vdi.gov.lv/files/osha/2016%20zelta%20kivere/03_LMT.pdf
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Baiba Kina. DARBINIEKU MOTIVACIJA RAZOSANAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, lestaZu darba organizdcija un vadiba, baiba.barbet@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnin$

Anotacija
Pétijuma aktualitate: RaZoSanas uznémuma strauji paaugstinas personala mainibas limenis un valstl
eso$a zema bezdarba limena dél, pieaug grutibas atrast jaunus darbiniekus, izraisot gritibas sasniegt

uznémuma merkus. Ka motivéet raZzoSanas uznémuma darbiniekus, lai noturétu tos uznémuma, veicinatu
to apmierinatibu ar darbu un paaugstinatu darbinieku motivaciju stradat.

Pétijuma merkis: Pétijuma meérkis bija izpétit motivacijas teorijas, noskaidrot razoSanas uznémuma
darbiniekus motivejosos faktorus, izdarit secindjumus par faktoriem, kuri varétu paaugstinat darbinieku
motivaciju.

Pétijuma metodes: Pétjjuma veikSanai tika izmantota teorijas analize, anketéSana, datu apstrade, datu
analize, grafiska analize un sintézes metode rezultatu iegtiSanai.

Sasniegtie rezultati: Ar anketu palidzibu tika iegiti dati par darbinieku motivétibu razoSanas uznémuma.
Veicot datu analizi tika noskaidrots kadi pastavosie faktori motivé un kadi demotivé darbiniekus stradat.
Tika ieguti dati par motivacijas faktoriem, kuri varétu uzlabot darbinieku motivaciju un, iespéjams,
samazinat personala mainibu razo$anas uznémuma.

Atslégas vardi: darbinieku motivacija; motivacija; personala vadiba; razoSanas uznémumes.
Ievads

RaZoSanas uznémuma pédéja gada laika loti strauji pieaug personala mainiba, lidz ar to svarigs
klist jautajums, ka $o personala mainibu samazinat un noturét uznémuma esoSos darbiniekus,
jo 81 uznémuma razoSanas specifikas dél ir 1pasi svarigi noturét apmacitos un kvalificétos
darbiniekus péc iespéjas ilgak. Lidz ar to aktuali ir noskaidrot un novérst darbinieku aizieSanas
iemeslus. Si pétijuma mérkis ir veikt motivacijas teorijas izpéti, ar anketé$anas palidzibu
noskaidrot darbinieku motivéjoSos faktorus uznémuma, izdarit secindjumus un sniegt
priekslikumus darbinieku motivésanai. Lai So meérkis sasniegtu tika veikti $adi uzdevumi: 1. Tika
veikta motivacijas teorijas izpéte; 2. Ar anketu palidzibu tika noskaidroti darbiniekus
motivejoSie faktori; 3. pamatojoties uz iegiitajiem secinajumiem, tika sniegti priekslikumi.
Pétijuma veikSanai tika izmantota motivacijas teorijas analize, anketéSana, no anketam iegiito
datu apstrade un datu analize, ka arl iegiito datu grafiska analize un iegiito rezultatu iegtiSanai
tika izmantota sintézes metode.

Literaturas apskats

Ir Joti daudz un dazadas motivacijas teorijas, bet neviena no tam nespéj pilniba definét un
izskaidrot dazados motivacijas aspektus. “Motivacija ir dzina, kas piespiez individu stradat kada
noteikta veida. Ta ir energija, kas virza mus stradat smagak, lai sasniegtu mérkus, pat tad, kad
misu cela nostajas dazadi apstakli.” (Theories of Motivation, businessjargons.com)Katra
uznémuma ir svariga darbinieku motivacija, jo no tas ir atkarigs vai uznémums spés darboties
un sasniegt uzstaditos mérkus. Darbinieku motivacija ir ciesi saistita ar uznémuma vadibu -
uznémuma vaditaju un struktirvienibu vaditajiem, jo tiem ir ]loti liela ietekme uz paréjo
uznémuma darbinieku motivaciju. “Motivacija nav kaut kas ko var viegli sajust ienakot biroja. Tu
vari pamanit materialas zimes, bet parasti tas attélo tikai momentuznémumu no ta kas notiek
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dotaja bridi. Tadel ir noderigi méginat izmérit darbinieku noskanojumu un tas vislabak
paveicams, veicot aptauju.” (Baron, u.c,, 2010, 94. lpp) “Motivésana ir darbinieku stimuléSana
(lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un lidzeklus) izveléties kadu
no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personiskos mérkus. Darbinieka iekséjas
vajadzibas un ar tam saistitie personigie meérki tiek saukti par motivéjosajiem faktoriem.”
(Dombrovska, 2009, 120. Ipp)

Pétijuma metodologija

Pétijums tika veikts raZoSanas uznémuma, kur$ nodarbojas ar specifisku stikla izstradajumu
razoSanu un apstradi dazadam augstas precizitates iekartam. Uznémuma aptaujas veikSanas
bridi strada 89 darbinieki. Aptauja tika veikta no 2018.gada 1. oktobra lidz 5.oktobrim. Anketa
satur devinus jautajumus, no kuriem pirmie seSi ir visparigi jautajumi, lai noskaidrotu
darbinieka vecumu, dzimumu, izglitibas limeni, darba staZu, struktirvienibu un to cik ilgi
darbinieks plano stradat uzpémuma. Septita jautdjuma meérkis ir noskaidrot darbinieku
apmierinatibu ar darbu un Sis jautajums satur astonus apakSpunktus. Astota jautajuma meérkis ir
noskaidrot darbiniekus motivejoSos faktorus, kuri notur tos uznémuma, $is jautdjums satur 17
apakspunktus. Devita jautajuma mérkis ir noskaidrot tos faktorus, kuri palidzétu veicinat
darbinieku motivaciju, vienlaicigi atspogulojot tos motivéjoSos faktorus, kuri darbiniekiem
Sobrid pietriikst, Sis jautajums satur 16 apakSpunktus. Tika izdalitas 50 aptaujas anketas, no
kuram 32 tika sanemtas atpakal aizpilditas. Cetras anketds netika atziméta atbilde uz vienu
jautajumu, bet viena no anketam netika sniegtas atbildes uz visu pédéjo jautajumu grupu, visas
$1s anketas tika ieklautas pétijuma.

No aptaujatajiem dalibniekiem 17 bija virieSi un 15 sievietes. Vid€jais aptaujato dalibnieku
vecums ir 38 gadi amplitida no 21 lidz 67 gadiem. Aptaujas dalibnieki tika sadaliti cetras
vecuma grupas - “baby boomers” vecuma no 54-72 gadiem - Cetri dalibnieki, “X” paaudze
vecuma no 39 lidz 53 gadiem - astoni dalibnieki, visvairak aptaujato darbinieku ir “Y” paaudzes
cilveki, vecuma no 24-38 gadiem- 18 dalibnieki un divi “Z” paaudzes dalibnieki lidz 23 gadiem.
Aptaujato darbinieku augstakais iegiltais izglitibas Ilimenis setiniem no aptaujatajiem
darbiniekiem ir vidusskolas, seSiem - profesionala izglitiba, desmit - bakalaura grads un
deviniem - magistra grads.

Veicot datu analizi tika aprékinata vidéja vértiba katram no jautajumu apakSpunktiem, tadejadi
tika ieglts vidéjais punktu skaitu vertibu skald no 1 lidz 5, kur 1- pilniba nepiekritu, 2-
visticamak nepiekritu, 3- nezinu, 4- drizak piekritu un 5- pilniba piekritu. legiitajiem datiem no
anketam tika veikta arl grafiska analize un tika salidzinati dazadu motivéjoSo faktoru
svarigumus atkariba no vecuma un izglitibas limena. Rezultati tika iegtti ar sintézes metodi.

Pétijuma rezultati

Ar anketas septita jautajuma palidzibu tika noskaidrots ka darbinieki Sobrid jatas uznémuma-
cik apmierinati vini ir ar pastavoSajiem faktoriem. Analizéjot datus tika secinats, ka
visparliecino$ak darbinieki piekrit apgalvojumam, ka vinu darbs ir patikams un interesants-
videja vertiba- 4.18, (skatit 1.att.) savukart darbinieki nav parliecinati par to, ka vinu darba alga
ir atbilstosa tam ko vini dara- vidéja vértiba 3.13 un ka darba alga ir konkurétspéjiga- vidéja
vértiba 3.16. Par paréjiem septita jautajuma apgalvojumiem tika iegiitas diezgan lidzigas vidéjas
vértibas - darbinieki uzskata, ka strada saliedéta komanda- 3.5, darbinieki jiitas stabili sava
amata un uznémuma- 3.56, darbiniekiem ir svarigi Sobrid esoSie kopigie pasakumi- 3.66, ir
patikami uzturét attiecibas ar kolégiem ari arpus darba- 3.69, un ir saprotama uznémuma vizija,
misija un merki.

1. attela redzams uznémuma darbinieku atbilZu apkopojums jautajumam “Vai Jums darbs Skiet
interesants?”. 37,5 procenti uznémuma darbinieku pilnigi piekrit Sim apgalvojumam, 53,13
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procenti darbinieku piekrit, ka vinu darbs ir interesants un kopa tikai 9,39 procenti darbinieku
nezin vai nepiekrit, ka vinu darbs ir interesants.

piiei pieies [
Piekritu

Nezinu [SSEEB%
Nepiekritu  [JSHB%
ilnigi nepiekritu  [JENEB%

0 DR 10 0084 20 NN 20 NN%% A0 0N SN N2 &0 NN

1. att. Respondentu atbildes uz jautajumu “Cik liela méra uznémuma “A” darbinieki piekrit ka
vinu darbs ir patikams un interesants”, izteikts procentos no kopé€ja atbilzu skaita (Avots:
autora veidots)

Anketas astotais jautajums atklaj tos faktorus, kuri Sobrid motivé darbiniekus stradat.
Darbinieki uzskata, ka Sobrid vinus visvairdk motivé stradat socialas garantijas uznémuma
(vidéja vertiba 4.5) tas, ka par darbinieku ka darba némeéju, vienmer tiek laika samaksati valsti
noteikti nodokli, kas darbiniekam sniedz iespéju sanemt valsti noteiktos pabalstus. Socialas
garantijas razoSanas uznémuma “A” ir visvairak motivejosais faktors, kas izskaidrojams ar to, ka
Sobrid Latvija Joti izplatita ir énu ekonomika un “aploksnu algas” un daudzi uznémumi ir gatavi
maksat lielakas algas, bet nemaksat nodoklus par darba némeéjiem. Par gandriz tik pat
motivéjosu faktoru Sobrid darbinieki uzskata interesanto darbu- 4.39. “A” raZoSanas veids ir ]oti
reti sastopams un Pasaulé ir Joti neliels skaits $ada veida uznémumu. Darba process mainas, jo ir
dazadi razoSanas materiali, iekartas un tehnologijas, kuras nepartraukti jamacas un pat tie
darbinieki, kuri uznémuma strada vairak ka 20 gadus uzskata, ka darbs ir Joti interesants.

Vismazak darbiniekus satrauc tas, ka vini varétu zaudét darbu, kas ir loti labi saprotams Sobrid
pastavosa zema bezdarba Iimena dél, darbinieki Joti labi apzinas, ka bez probléemam spétu atrast
jaunu darbu. Veicot vidéjas vértibas aprékinu pa vecuma grupam redzams, ka bailes zaudét
darbu izteikti neatSkiras pa vecuma grupam- “babyboomers” vecuma grupa vidéja vértiba ir
2.75, “X” paaudzei ta ir 2.5, “Y” paaudzei- 2.33 un “Z” paaudzes darbiniekiem- 2.5. Neitrala
motivéjoSa ietekme ir kopigajiem darbinieku pasakumiem un gaisotnei darba vieta- vide€jas
vertibas- 2.97. 2. attéla redzams, ka materialie labumi Sobrid motive tris jaunakajas paaudzes,
bet pirmspensijas un pensijas vecuma esoSajiem darbiniekiem alga, prémijas un veselibas
apdrosinasana Sobrid nav spéjigi motiveét.

lidz 23 gadiem 24- 38 gadi 39-53 gadi 54-72 gadi
5

—

4 \o_

: NN

—8— Alga —@— Prémijas Veselibas apdrodina8ana

2. att. Materialo motivéjoso faktoru svarigums pa vecuma grupam, péc vidéjas veértibas (Avots: Autora
veidots)
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Lai darbinieki gutu lielaku motivaciju stradat uzpémuma, darbiniekiem Sobrid vissvarigakais
butu atsaucigs un kompetents uznémuma vaditajs, kuram var uzticéties, Seit neparadas atskiriba
svariguma starp vecuma grupam, bet novérojama atskiriba starp izglitibas limeniem (3. att) -
vidusskolas un profesionalas izglitibas ieguvuSajiem darbiniekiem ir svarigi, lai darba devéjs
biutu kompetents, bet bakalaura un magistra gradu ieguvusajiem darbiniekiem, kompetents
darba devéjs ir ]oti augsti motivéjoss faktors, lidz ar to, jo darbinieka izglitibas limenis augstaks,
jo lielaku atgriezenisko saikni darbinieks vélas sanemt no darba devéja vai tieSa vaditaja.
Gandriz tik pat svarigi darbiniekiem ir saglabat socialas garantijas un prémiju sistému, tapat
darbinieki uzskata, ka lielaka alga vinus spetu motivet stradat vairak un paaugstinat savu darba
produktivitati.

49
4.8

47
16
a5
44
43
42
-1 m
4

Vidusskolas Profesionala Bakalaurs Magistrs

3.att. Kompetents Darba devéjs ka motivéjoss faktors atkariba no izglitibas limena, péc vidéjas
vértibas. (Avots: Autora veidots)

Pie faktoriem kuri, iespéjams, spétu vairak motivet darbiniekus ir: labaks darba vietas
tehniskais nodroSinajums, karjeras izaugsmes iespéjas un iespéja attistities profesionali. No
aptauja ieklautajiem motivéjosajiem faktoriem, par vismazak svarigajiem uznémuma darbinieki
uzskata kopigos darbinieku pasakumus un uznémuma darbibas jomu. Neitrala ietekme
darbinieku motivésana ir arl uznémuma prestizam un elastigam darba grafikam.

Uznémuma darbinieku vértéjums par faktoriem, kuri spétu vinus motivét, apkopoti 1. tabulj,
sakot ar vissvarigako- augstako vidéjo veértibu (kur 5- “loti svarigi”, 4-“svarigi”, 3 - “neitrali”).
Neviens no aptauja ieklautajiem faktoriem, péc kopéja vértéjuma, nav nesvarigs- vértibas 1 un 2.

1. tabula. Motivéjoso faktoru svarigums razoSanas uznémuma sakartots seciba sakot ar svarigako (Avots:
Autora veidota)

Motivéjosie faktori Vidéja vertiba
Atsaucigs, kompetents darba devéjs 4.61
Prémijas u.c. piemaksas 4.52
Socialas garantijas 4.52
Lielaka alga 4.48
Interesants darbs 4.48
Uznémuma stabilitate 4.45
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Karjeras izaugsmes iesp€jas, iesp€ja attistities profesionali | 4.32
Draudzigs un saliedéts kolektivs 432
Darba vietas tehniskais nodrosinajums 4.23
Gaisotne un darba apstakli darba vieta. 4.16
Uznémuma atrasanas vieta (lokacija) 4.1

Elastigs darba grafiks 3.94
Uznémuma téls- prestizs 3.72
Uznémuma darbibas joma 3.65
Kopigi darbinieku pasakumi 3.39

Secinajumi

1. RazoSanas uznémuma darbinieki, neatkarigi no vecuma, ka visvairak motivejoso faktoru,
uzskata darba devéja kompetenci un attieksmi pret darbiniekiem, Sobrid lielakajai dalai
darbinieku Sis ir faktors, kas samazina darba produktivitati.

2. RaZoSanas uznémuma prémijas ir augsti motivéjoSs faktors gados jaunakiem
darbiniekiem, bet prémiju motivéjosa ietekmes samazinas darbiniekam klastot vecakam.

3. Interesants darbs razosanas uznémuma ir darbiniekus motivejoss faktors un tadél darba
specifikas de] uznémums spéj ilgstosi noturét daJu razoSanas nozares specialistu.

4. Lai darbinieki giitu lielaku motivaciju stradat razoSanas uzpémuma, uzpémuma
vaditajam bitu jarada darbiniekos uzticéSanas un jaizrada atziniba un novértéjums par
darbinieku darbu.

5. RazoSanas uznémuma jaizstrada caurredzama un darbiniekiem saprotama prémiju
sisttma, kura spétu motivét darbinieku produktivitates paaugstinaSanos, nosakot
piemaksas pamatojoties uz darbinieka darba rezultatiem un sasniegumiem.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Baron, E., u.c. (2010). The book of management. Lielbritanija: Dorling Kindersley Limited, 94.
Dombrovska L. R. (2009) Cilvekresursu kapitala vadiba. Teorija un prakse. - Riga: Zvaigzne ABC, 120.

Business jargons. (2018) Theories of Motivation. Elektroniskais resurss [skatits 23.04.2019]. Pieejams:
https://businessjargons.com/theories-of-motivation.html

128



\ENTI4
& <3

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

Gunta Laura Brunovska?, Kristine Ahunzjanova2. DARBA DEVEJU PRASIBAS
VADITAJU PROFESIJAI NEPIECIESAMAJAM PROFESIONALAJAM
KOMPETENCEM UN PRASMEM

1Alberta koledza, Uzneméjdarbiba: Mazo uznemumu ekonomika un organizacija, guntalaura@gmail.com

2Alberta koledZa, Uznémeéjdarbiba: Mazo uznémumu ekonomika un organizdcija, cipel 980@gmail.com
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Musdienas reti kura darba sludinajuma nebiis minétas dazadas prasibas
kandidatiem - gan rakstura, gan prasmju. Autores izveléjas izpétit vai $is prasibas ir kompetentas un

nepiecieSamas attiecigajai profesijai, un vai darba devéji prasa vairak neka tie drikst, vadoties no noteikta
standarta.

Pétijuma merkis: Meérkis ir izpétit darba devéju prasibas vaditaja profesijai, to atbilstibu profesijas
standartam.

Pétijuma metodes: Teorijas izpéte, aptauja (anketéSana), anketéSanas datu analize, grafiskd metode
(anketas rezultatu grafisks atspogulojums), sintézes metode.

Sasniegtie rezultati: Aptaujati vairaki respondenti par konkrétam kompetencém, prasmém un darba
deveéju prasibam. Anketu atbildes salidzinatas ar vaditaja profesijas standartu. Balstoties uz anketu
rezultatiem, veikti secinajumi. Secinats, ka darba devéju prasibas lielakoties atbilst vaditaja profesijas
standartam, un ir minimals skaits prasibu, kuram atbilstoSas prasibas standarta atrast nevaréja.

Atslégas vardi: profesijas standarts; vaditajs; kompetences; darba devéjs
Ievads

Temats tika izvéléts, lai meés iegut izpratni par to, kadas prasibas nosaka vaditdja amata
profesijas standarts, nemot véra, ka nakotnes mérkis ir pasam buat darba devéjiem.
Misuprat, ir ne tikai interesanti, bet arl noderigi izpétit realo situaciju darba tirgii, un ka esosie
darba devéji formulé darba pienakumus gan sludinajumos interneta vai avizés, gan darba
intervijas, un kadi darba pienakumi ir reali japilda, esot pienemtam amata. Domajams, ka cilvéki
mekl€jot darbu, nesalidzina prasitas prasmes ar profesijas standartu, un $im standartam netiek
pievérsta nekada uzmaniba, vai nu tapéc, ka palaujas uz darba devéju, vai tapéc, ka tas
konkreétajiem individiem nav svarigi. Tomér ir pilnigi pareizi pastavet uz to, ka ir noteikts
profesijas standarta, jo musuprat, tas ir paredzets tam, lai cilvéki zinatu, kadiem jabit vinu
pienakumiem, un vai viniem netiek prasits daudz vairak par noteikto. Darba gaita apnémamies
izprast, kas ir profesijas standarts un ko tas sevi ietver. Nolemam veikt pétijumus, gan veicot
anketéSanu un aptaujajot profesijas parstavjus, tadéjadi giistot secinajumus no vinu atbildém,
gan analizet dazus sludinajumus, pétot vai tajos darba devéji min nepiecieSamas kompetences
un prasmes. Protams, darba gaita izpétijam ko nozime katrs no jédzieniem un cik tas ir nozimigs
sabiedriba. Pétijjuma galvenais jautajums, uz kuru més mekléjam atbildes, ir, vai darba devéju
prasibas atbilst profesijas standarta noteiktajam?
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Literaturas apskats

Izglitibas un zinatnes ministrijas majas lapa profesijas standarts tiek definéts ka profesiju
Klasifikatora dala, kas nosaka profesijai atbilstoSos profesionalas darbibas pamatuzdevumus un
pienakumus, profesionalas kvalifikacijas pamatprasibas, to izpildei nepiecieSamas visparéjas un
profesionalas zinasanas, prasmes, attieksmes un kompetences. [Izglitibas un zinatnes
ministrija]. Lai izprastu sikak, kas ir profesijas standarts, ir jaizprot, ko nozimé “kompetence” un
“prasme”. Kompetences jédziens musdienu personala vadiba visbieZak tiek lietots, lai raksturotu
nodarbinata uzvedibas jeb ricibas modelus tipiskas darba situacijas. Kompetences palidz
aprakstit un skaidrot, ka (ar kadam prasmém un kada veida rikojoties) darbs ir jadara. Latvijas
Zinatnu Akadémijas (Turpmak teksta, LZA) Terminologijas komisijas lémums norada, ka
kompetence ir:

1. NepiecieSamas zinasanas, profesionala pieredze, izpratne kada noteikta joma, jautajjuma
un prasme zinaSanas un pieredzi izmantot konkréta darbiba. Personas (darbinieka)
kompetenci vérté apkartgjie cilveki, sadarbibas partneri, sabiedriba.

2. Piekritiba, tiesigums (kada jautajuma), pilnvaru kopums; sféra, par ko ir uzdota atbildiba,
nemot vera personas izglitibu, spéjas, zinaSanas un pieredzi attiecigaja joma.” [LZA
Terminologijas komisija]

Savukart prasme tiek definéta ka strukturéta spéju komplekta kompleksas dinamikas
formalizacija (pamatzinaSanas, zinasana ko darit, kultiiras un sociala apzina, pieredzeé balstitas
zinasanas), kas visas ir savestas kopa pilniga un izmantojama veida konkréta konteksta. Prasme
ir sociali atzits sadarbibas rezultats starp individu un vidi; citiem vardiem, prasme ir darbiba
atzita spéja. [European Commission (2017)] LZA Terminologijas komisijas majas lapa tiek
piedavati sinonimi vardam “prasme” - sp€ja, maka, maksla, meistariba, kvalifikacija. Ikdiena meés
lietojam vienkarsSinatus, visiem saprotamus terminus ar $o jédzienu - runas prasme, prasme
klausities, valodas prasme u.c. Ta ka darba gaita tiek pievérsta uzmaniba ari sludindjumiem, tad
apskatijam ari, ko nozimé jédziens “sludinajums”. Atsaucoties uz uzdevumilv majas lapu,
sludinajums ir iss pazinojums ar meérki konkréti un skaidri pavestit par sludinajuma autora
vajadzibu vai kadu ipasu notikumu sludinajuma autora dzivé. Darba sludinajuma veésta par
uznémuma brivo vakanci, vai tiesi otradi, darba meklétaji sludina, ka ir darba mekléjumos.

Pétijuma metodologija

Ka vienu no metodém, autores izvelejas kontentanalizi jeb satura analizi, un pétijam
sludinajumu tekstus. Sludindjumu analize tika veikta, koncentréjoties uz to vai sludinajuma
teksta ir minétas nepiecieSamas kompetences un prasmes, jo likuma netiek minéts, ka
sludinajuma tas ir janorada, tadél vélamies uzzinat, vai darba devéji tam pievérs uzmanibu. Nav
vérsta uzmaniba uz citiem punktiem, kuriem jabut noraditiem sludinajuma, pieméram, darba
algas apjoms. Izveleti 4 sludinajumi, nejausa kartiba, kas attiecas uz vaditaja profesiju, tai skaita
ar1 pardoSanas vaditaji un vietnieki. Analizéjot katru sludindjumu, tieSi darba apraksta un
prasibu punktus, mégindjam tos salidzinat ar profesijas standartu. levietojam paraugu, kura
minéts gan sludinajuma teksts, un talak misu novilkta paraléle ar profesijas standartu, ja tada
tika atrasta. Tika salidzinatas sludindjuma teksta minétas prasibas un darba apraksta punkti ar
profesijas standartu un méginats atrast atbilstosu punktu profesijas standarta. Pétijuma tika ari
izveléta kvantitativa metode - anketa tika ievietota majaslapa visidatilv un izsniegta papira
formata. Respondentu skaits, kas aizpildita aptauju bija 12. Portala visidati.lv anketa tika ielikta
ar domu, ka interneta vidé aizpildis vairak interesentu, tacu ta nebija. Daudz lielaka atsauciba
tika giita dalot anketas papira formata. Starp 12 respondentiem, tikai divi bija virieSu dzimuma,
savukart sievietes bija atsaucigakas. Respondenti bija vecuma no 20 lidz 62 gadiem, kas veido
vidéjo vecumu respondentu vida - 45,3.
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Pétijuma rezultati

Ka piemeérs, sludinajuma analizei nejausi izvéléts amats - veikala direktora vietnieks/ce.
Darba apraksts:

e vadit un optimizét veikala iekS€jos procesus, - Pamatuzdevumu prasmes - “Izprast
uznémuma finanSu un tehnologiskas darbibas raditajus, un piepemt lémumus, lai
veicinatu uznémuma darbibas optimizaciju un pelnitspéjas uzlaboSanu.” [cvmarket.lv,
[zglitibas un zinatnes ministrija]

e jevérot LR tiesibu normas, - Kompetences - “Spéja nodrosinat darba tiesisko attiecibu
normu ievéroSanu uznémuma.” Pamatuzdevumu prasmes - “levérot normativos aktus
un étikas normas.” [cvmarket.lv, Izglitibas un zinatnes ministrija]

e nodroSinat tirdzniecibas procesus, - Kompetences - “Sp€ja organizét uzpnémuma
racionalu darbibu atbilstosi noteiktajiem mérkiem, ekonomiskajai videi un darba tirgus
situacijai.” [cvmarket.lv, Izglitibas un zinatnes ministrija]

e parraudzit veikala personala darba izpildi, - Pamatuzdevumu prasmes - “Organizét un
vadit personala darbu, prast risinat konflikta situacijas.” un “Stradat komanda/grup3,
delegét un koordinét pienakumu izpildi.” [cvmarket.lv, Izglitibas un zinatnes ministrija]

e veikt veikala personala apmacibu- - Pamatuzdevumu prasmes - “Izvéléties, novertét un
motivéet personalu.” [cvmarket.lv, Izglitibas un zinatnes ministrija]

Prasibas:

e latvieSu valodas zinaSanas atbilstoSi C1 limenim, - Kompetences - “Spé€ja sazinaties
valsts valoda un vismaz divas sve$valodas.” Pamatuzdevumu prasmes - “Parvaldit valsts
valodu” [cvmarket.lv, Izglitibas un zinatnes ministrija]

e labas datorprasmes (MS Office), - Pamatuzdevumu prasmes - “Lietot modernas
informacijas iegl$anas, apstrades un sistematizéSanas tehnologijas.” Kompetences -
“Spéja lietot informacijas tehnologijas savas darbibas veiksanai.” [cvmarket.lv, Izglitibas
un zinatnes ministrija]

e tirdzniecibas reglamentéjoSo dokumentu parzinasanu, - Pamatuzdevumu prasmes -
“Orientéties uznémumu darbibu reglamentéjoSajos dokumentos un normativajos aktos.”
[cvmarket.lv, [zglitibas un zinatnes ministrija]

e labas organizatoriskas iemanas. —Standarta netika atrasts [cvmarket.lv]

Aptaujas rezultati “Darba devéju prasibas vaditaja profesijai nepiecieSamajam kompetencém un
prasmém”. [Visidati.lv]

Viens no jautajumiem atklaja, ka 100% aptaujato prasitas prasmes un kompetences izmanto
darba ari Sobrid. Kas nozimé, ka prasitas prasmes tika prasitas pamatoti un atbilstosi $i briza
darba pienakumiem. Bija briva formata jautajums, kura jaatbild saviem vardiem uz jautajumu -
Kadas prasibas (prasmes, noteiktie darba pienakumi) tika prasitas darba sludinajuma?
Respondenti atbildéja, ka tika prasita, pieméram, atbildiba, darbam vajadzigas sistémas
parzinasana un pieredze darba ar to, cilvéku resursu vadiSanas un motivéSanas spéjas. Ka arl
Sp€ja patstavigi pienemt pareizos lemumus. Tika prasita prasme komunicét un atbildiba pret
uzticéto, spéja vadit komandu, prasme darboties ar tehnologijam. [Visidati.lv]
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1.att. Prasmju un kompetencu nepiecieSamiba stajoties darba. (Avots: Darba autora sagatavots
pamatojoties uz anketas rezultatiem)

Diagramma 1.attela atspogulo atbildi uz anketas pirmo jautajumu, kas norada, ka lielakajai dalai
respondentu (91,7% jeb 11 respondentiem) tika prasitas prasmju prasibas pirms darba
uzsaksSanas.

23.5%

17.6%

s 235%

I Spéja parstavét uznémumu darfjumos ar citiem uznémumiem u.c.
I Spéja sazinaties valsts valoda un vismaz divas sveSvalodas
Spéja lietot informacijas tehnologijas savas darbibas veikdanai
Spéja izstradat uznémuma darbibas stratégiju, misiju un mérkus valsts, Tpadnieku un sabiedribas interesés
Spéja nodrodinat darba tiesisko attiecTbu normu ievérosanu uznémuma
Spéja planot un prognozét uznémuma efektivu darbibu atbilstosi noteiktajiem mérkiem, ekonomiskajai videi un darba tirgus

situacijai 3 attels
3.att. Konkréetas kompetences, kas prasitas pirms daba uzsaksSanas. (Avots: darba autora
sagatavots pamatojoties uz anketas rezultatiem)

Diagramma 3.attéla norada, ka 26.5% jeb 9 respondentiem pirms darba uzsakSanas tika prasita
Sp€ja sazinaties valsts valoda un vismaz divas sveSvalodas. Musuprat, So atziméjusi tikai 9
respondenti, jo punkta ir minétas vismaz divas sveSvalodas, kas visticamak netiek prasitas
daudzos uznémumos.
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21.9%

15.6%

6.3%

25%

I Spéja parstavet uzn@mumu darfjumos ar citiem uznémumiem u.c
I spéja sazindties valsts valoda un vismaz divas svedvalodas
Spéja lietot informacijas tehnolodijas savas darbibas veikSanai
Spéja izstradat uznémuma darbibas stratégiju, misiju un mérkus valsts, Tpagnieku un sabiedribas interesés
Spéja nodrodinat darba tiesisko attiecTbu normu ievérofanu uznémuma
Spéja planot un prognozét uznémuma efektivu darbibu atbilstosi noteiktajiern mérkiem, ekonomiskajai videi un darba tirgus

situacijai 4 attals

4.att. Sobrid pielietotas kompetences darba vieta. (Avots: darba autora sagatavots pamatojoties
uz anketas rezultatiem)

Diagramma 4.attela norada, ka ir loti nelielas izmainas salidzinot ar to, kas tika prasits no Siem
Kritérijiem, pirms darba uzsaksanas. Pieméram, Spé&ja izstradat uznémuma darbibas stratégiju,
misiju un mérkus valsts, Ipasnieku un sabiedribas intereseés, tika prasita vienam respondentam
pirms darba uzsaksanas, bet darba gaita tas javeic tomér vél kadam. Savukart spéja parstavét
uznémumu darijumos ar citiem uznémumiem tika prasita 2 respondentiem, bet turpmaka darba
gaita, uznémumu darijumos parstav tikai viens respondents.

12.2%

7.3%

12.2%

122%

24 4%

I Stradat komanda/grupa, delegét un koordinét pienakumu izpildi
I Analizét uznémuma darbibu, identificét problémas un izstradat to risinajumus.
Lietot modernas informéacijas iegidanas, apstrades un sistematizéSanas tehnologijas.
levérot darba aizsardzibas, ugunsdrodibas un vides aizsardzibas noteikumus
Izprast uznémuma finanSu un tehnologiskas darbibas raditajus, un pienemt IEmumus, lai veicinatu uznémuma darbibas
optimizaciju un pelnitspéjas uzlabosanu.
Orientéties uznémumu darbibu reglament&josajos dokumentos un normafivajos aktos
Komunicét un sadarboties ar personalu, partneriem, Tpasniekiem, masu sazinas fidzekliem, valsts un nevalstiskajam institdcijam.

5.att. Konkrétas pamatuzdevumu prasmes, kas prasitas pirms darba uzsaksanas. (Avots: darba
autora sagatavots pamatojoties uz anketas rezultatiem)
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Diagramma 5.attela redzams, ka visbiezak tika prasits stradat komanda/grupa, bet vismazak -
analizét uznémuma darbibu.

16.3%

10.2%

4.1%

22.4% 14.3%

I Stradat komanda/grupa, delegét un koordinét pienakumu izpildi
BN Analizét uznémuma darbibu, identificét problémas un izstradat to risinajumus
Lietot modernas informacijas iegianas, apstrades un sistematizéSanas tehnologijas
levérot darba aizsardzibas, ugunsdrosibas un vides aizsardzibas noteikumus
Izprast uznémuma finanu un tehnologiskas darbibas raditajus, un pienemt [Emumus, lai veicinatu uznémuma darbibas
optimizaciju un pelnitspéjas uzlabosanu.
Orientéties uznémumu darbibu reglamentéjosajos dokumentos un normafivajos aktos
Komunicét un sadarboties ar personalu, partneriem, ipasniekiem, masu sazinas lidzekliem, valsts un nevalstiskajam institdcijam.

6.att. Sobrid pielietotas pamatuzdevumu prasmes darba vieta. (Avots: darba autora sagatavots
pamatojoties uz anketas rezultatiem)

Diagramma 6.attéla norada, ka arl Sobrid darot darbu visvairak respondentiem ir jastrada
komanda, kaut gan raditajs procentuali ir sarucis, bet toties vismazakais raditajs ir, ka jaizprot
uznémuma finansu un tehnologiskas darbibas raditaji, ko Sobrid dara 4,1%, bet pirms darba
uzsaksSanas tas tika prasits 12,2% respondentu.

I Atbilst
Dalsji atbilst 5
Neatbilst 7.attels

7.att. Darba pienakumu atbilstiba profesijas standartam. (Avots: darba autora sagatavots
pamatojoties uz anketas rezultatiem)

Diagramma 7.attela norada, ka 83.3% jeb 10 respondentu atzist darba pienakumu atbilstibu
profesijas standartam, 16.7% jeb 2 respondenti uzskata, ka dal€ji atbilst standartam. Tiesa

neviens neuzskata, ka neatbilst.
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Secinajumi

Pétijuma laika mes secinajam, ka darba deveéji norada informaciju par darba pienakumiem gan
sludinajumos, gan min to darba néméjam pirms darba uzsaksanas.

1. Atbilstiba profesijas standartam nav simtsprocentiga.
2. Ir punkti, kas tiek minéti un ir punkti, kas neatbilst standartam.

3. Mineétie darba pienakumi, par kuriem bridinats pirms darba uzsaksanas, vai nu ir bijusi
nosaukti lieki, un turpmakaja darba laika tie nav jadara, vai ari darba pienakumi un
nepiecieSamas prasmes ir nosauktas nepilnigi un darba gaita nakas darit ko jaunu,
visdrizak arl iemacities jaunas prasmes.

4. Profesijas standarts ir liels paligs vaditaja vai vaditaja vietnieka amata darba pienakumu
noteiksana, jo taja ir saprotami izklastits, kas ir japrot un jaspéj §1 amata kandidatam.

5. Darba devéji sludinajumos norada ne tikai apstiprinatos profesijas standarta punktus, bet
ari citus pienakumus, kas nav apstiprinati, bet gan ir pasu izdomati.

6. Darba devéji informé darba némeéjus par darba pienakumiem, tacu dazos gadijumos Sie
pienakumi nemaz darba gaita nav jadara, vai tieSi otradi, ir jauni pienakumi. Protams,
uznémumam attistoties ir iespéjams, ka biis jauni pienakumi, bet ja pienakumi, kas mineéti
pirms darba uzsak$anas, darba uzsaksanas laika nav japilda, tas gan ir nepareizi un tada
gadijuma nav nepiecieSams minét darba némeéjam pienakumus, kurus tas nepildis
stradajot uznémuma.

7. Visvairak respondentu atziméja “Stradat komanda/grupa, delegét un koordinét
pienakumu izpildi” un “leverot darba aizsardzibas, ugunsdrosibas un vides aizsardzibas
noteikumus”, gan prasibas pirms darba uzsaksanas, gan jau uzsakot darbu.

8. Loti maz respondentu atziméjusi “Lietot modernas informacijas iegiSanas, apstrades un
sistematizéSanas tehnologijas.”, kas likas interesants rezultats.

9. Respondenti pasi min punktus no profesijas standarta, stastot, kas tika prasits darba
sludinajuma, kas apstiprina, ka darba deveéji sludinajumos ieklauj punktus no profesijas
standarta.

Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Cvmarket.lv. Elektroniskais resurss [skatits 06.01.2019] Pieejams: https://www.cvmarket.lv/

European Commission(2017) Prasmes un ka tas saprast. Elektroniskais resurss [skatits 20.11.2018.]
Pieejams: https://ec.europa.eu/epale/lv/blog/skills-and-how-understand-them

Izglitibas un zinatnes ministrija. Profesiju standarti. Elektroniskais resurss [skatits 05.01.2019].
Pieejams: http://www.izm.gov.lv/lv/izglitiba/augstaka-izglitiba/profesiju-standarti

LZA Terminologijas komisijas lemums Nr.84 “Par termina kompetence izpratni un lietoSanu latvieSu
valoda” (spéka eso$a redakcija) Latvijas Véstnesis, 9 (4201), 19.01.2010.Elektroniskais resurss
[skatits 20.12.2018.] Pieejams: https://likumi.lv/doc.php?id=203798

Valsts izglitibas satura centrs. (2011) Uznémuma vaditdja/vaditaja vietnieka profesijas standarts.
Elektroniskais resurss [skatits 06.01.2019] Pieejams:
https://visc.gov.lv/profizglitiba/dokumenti/standarti/ps0470.pdf

Visidati.lv (2018) Aptauja Darba devéju prasibas vaditaja profesijai nepiecieSamajam kompetencém un
prasmem. Elektroniskais resurss [skatits 06.01.2019] Pieejams:
https://www.visidati.lv/aptauja/1410827102/
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Laura Gulbe. PAAUDZU SADARBIBA PERSONALA VADIBA

Alberta koledZa, lestazu darba organizdcija un vadiba, lagul@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Sis temats ir aktuals, jo miisdienas uzpémumos strada dazadu paaudzu parstavji

un darba devéjiem ir svarigi zinat, ka risinat konfliktus starp paaudzém. Pétijuma ipasa uzmaniba
pievérsta attiecibam starp jaunakam paaudzém, kas izriet no uznémuma specifikas

Pétijuma merkis: izpétit paaudzu sadarbibas teorétiskas nostadnes un sadarbibas praksi édinasanas
uznémuma.

Pétijuma metodes: Teorijas analize, kvantitativa (aptauja), grafiska (iegtto datu atspogulosana grafikos),
SVID analize, sintéze, lai iegiitu secinajumus

Sasniegtie rezultati: Kopuma uznémuma darbiniekiem nav problému sadarboties ar jaunaku vai vecaku
kolégi. Uznémuma vaditajam ieteiktu rikot vairak komandas saliedéSanas pasakumus darbiniekiem.

Atslégas vardi: paaudze; paaudzu maina; konflikts; sadarbiba; paaudzu sadalijums.
Ievads

Misdienas, uznémumos strada dazada vecuma parstavji, no dazadam paaudzém. Katrai
paaudzei no darba devéja ir jabut atSkirigai pieejai. Paaudzém varbut dazadi uzskati par
situaciju, pieméram, konflikta laika. Si téma ir aktuala, jo, miisdienas, uznémumos strada dazada
vecuma parstaviji, ir svarigi, lai Sis dazadas vecuma paaudzes varétu sadarboties sava starpa.
Pétijuma merkis ir izpétit paaudzu sadarbibas teorétiskas nostadnes un sadarbibas praksi
édinasanas uznémuma. Uzdevumi: 1. Atrast un izpétit literatiru un avotus par tematu; 2.
Sagatavot aptaujas jautajumus un veikt aptauju; 3. Apkopot rezultatus un veikt secinajumus.
Aptauju veicu uznémuma SIA “Lido Origo”. Pétijuma izmantotas tadas metodes ka: teorijas
analize; kvantitativa(aptauja); grafiska( iegiito datu atspogulosana grafikos); SVID analize;
sintéze, lai iegiitu secinajumus. Kopuma uznémuma darbiniekiem nav problému sadarboties ar
jaunaku vai vecaku kolégi.

Turpmak raksta autore izklastis jautdjjumus par paaudzu iedalijumu un konfliktu risinaSanu.
Literaturas apskats

Paaudzes var iedalit: senioru paaudzeé, vidéja paaudze, vidutaju paaudzeé, parmainu paaudzé.
Senioru paaudzé ietilpst cilvéki, kuriem ir 60 vai vairak gadi. Sis paaudzes parstavji ir ar bagato
cilvécisko un profesionalo pieredzi. Raksturiga godpratiga attieksme pret paveicamo. Paaudze
pieradusi pie noteiktas struktiiras. Senioru paaudzei ir svariga cienpilna attieksme pret vinu
pieredzi un zinasanam. Paaudze ir lieliska klientu apkalpoSana. Senioru paaudzi butu labi
iesaistit jaunakas paaudzes darbinieku macibu procesa. Si paaudze pieradusi macities darot,
paaudzes attistibu var sekmeét, paradot, kadam noliikkam nepiecieSamas jaunas iemanas. (
[zmainas paaudze - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta situacijas, 2017)

Vidéja paaudzé ietilpst cilvéki, kas ir vecuma no 43-59 gadiem. Si paaudze vislabak spéj
pielagoties mainigiem apstakliem. Padomju laikos iegito izglitibu, $i paaudze papildinaja ar
augstskolas diplomu. Vidéjas paaudzes parstavji ir parliecinati, ka pasi ir savi veiksmes kaléji.
Vini ir ¢akli un neatlaidigi, pieradusi stradat smagi un daudz. Svariga ir piederibas sajiita.
Paaudzes parstavji ir galvena vaditaju un vidéja limena vaditaju grupa uznémumos Latvija. No
darba devéjiem ir nepiecieSama 1pasa pieeja, lai motivétu So paaudzi talakai profesionalai
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izaugsmei. S1 paaudze apzinas savas pla$as zinasanas, labprat klist par mentoriem, skolotajiem
un konsultantiem. No $is paaudzes atkarigs nakotnes darba tirgus. Vidéjas paaudzes atbildiba ir
darbs ar jaunieSiem- ievirzit darba tirgii, darba audzinasana. Ir svarigi pievérst uzmanibu vidéjas
paaudzes kompetencu attistibai. ( Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle
konflikta situacijas, 2017)

Vidutaju paaudzé ietilpst cilvéki, kas ir vecuma no 30-42 gadiem. Si paaudze ir pirma, kura
ieglist modernu izglitibu. Vini vélas aktivi iesaistities un pasi veidot savu nakotni. Sai paaudzei ir
vélme meklét jeégpilnu darbu, kas saistits ar personiskajam vértibam. Darba attiecibas vélas bit
partneri, nevis izpilditaji. ST paaudze labi saprot un komunicé ar vecdko paaudzi. Vidutaju
paaudze spéj labi uzrunat jaunako paaudzi. Vidutajiem ir svariga loma organizacijas. Vidutaju
paaudzei jalauj sniegt savu ieguldijumu organizacijai. Paaudze ir ¢akla, ja tic savam darbam un
meérkim, tad stradas ar pilnu atdevi. Ja merkis biis zudis, vidutaji var partraukt darba attiecibas.
S1 paaudze uzdod daudz jautajumu, tapéc darba devéjam ir svarigi atbildét uz jautdjumiem. (
Izmainas paaudze - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta situacijas, 2017)

Parmainu paaudzé ietilpst cilvéki vecuma, kas ir no 16-30 gadiem. Dzimus$i un/vai bérnibu
piedzivojusi parmainu laika, kad vecakiem daZreiz svarigaka bija karjera. Dzivo ar parliecibu, ka
robezas praktiski neeksisté. Darba devéji So paaudzi raksturo ka nelojalu, uz sevi tendétu
paaudzi. PaSsaprotamas ir értibas, celojumi, materialas vértibas, naudas pieejamiba, tapéc darba
devéjam izvirzitas augstas finansialas prasibas. Paaudze darbu maina vieglak un biezak neka
vecaka paaudze. Vini uzreiz gaida atbildi un aplausus péc jaunas idejas prezentéSanas. Darba
devéjiem jasaprot, ka vini veido So paaudzi Sos cilvekus- ka personibas un nakotnes
profesionalus. Darba devéjiem vajadziga jauna pieeja, lai noturétu un motivétu So paaudzi.
Parmainu paaudze alkst péc tieSas komunikacijas. Darba saturu un merkus ieteicams vizualizét.
(Izmainas paaudze - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta situacijas, 2017)

Konfliktu risinasana starp dazadam paaudzém ir svariga lieta musdienas. PaaudZu maina ir
neatgriezeniska paradiba, darba devéjiem ir jabit gataviem paaudZu mainai uznémuma.
PaaudZu maina notiek pakapeniski, tomeér ir jazina ka risinat konfliktus jauktaja vide. Konfliktu
risinasana starp dazadam paaudzém ir aktuala, jo uznémumos rodas konflikti starp dazadu
paaudzu darbiniekiem, darba devéjiem ir jazina ka risinat Sos konfliktus. Pieméram, transporta
uznémums Fortune 500 veic apmacibu, kas palidz atrisinat konflikta situacijas, tas lauj vienoties
ar kolégiem emocionali nozimigas situacijas bez kliegSanas. Zinatnieki noteica 5 uzvedibas stilus
konflikta situacijas: neatlaidiba, sadarbiba, kompromiss, izvairisanas. Neatlaidibas uzvedibas
modelis nozimé neparvaramibu, pasparliecibu.

Cilveka merkis Saja uzvedibas stila ir uzvarét par katru cenu. Sadarbiba ir risinajuma izvéle, kas
izdeviga abam pusém, kas iesaistitas konfliktd. Piepemta atklata viedoklu apmaina, visu
konflikta iesaistito pusu interese par kopéja risinajuma izstradi. S1 pieeja nozimé pozitivu darbu
un visu pusu lidzdalibu. Ja problémas risinajums ir svarigs, tad ar So pieeju ir iespéjama
visaptverosa diskusija, domstarpibas un kopiga Iemuma pienemsana, ievérojot pusu intereses. (
Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvele konflikta situacijas, 2017)

Kompromisa biitiba- nem véra viedoklus, lai izstradatu kompromisa risindjumu, kas ir
piemérots visiem konflikta dalibniekiem. Pretiniekiem ir jabut savstarpéji izsledzo$am, nevis
fundamentalam atSkiribam. Konflikta pusém ir ierobezots laiks, kas nav pietiekams, lai atrastu
konflikta risindjumu. (Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvele konflikta
situacijas, 2017)

IzvairiSanas nav labakais uzvedibas stils, kas apmierina konflikta iesaistitas puses. IzvairiSanas
merkis ir “iesaldét” konflikta situaciju. IzvairiSanas ir iesp€jama, ja cilvékam nav svarigs
konflikta iznakums vai situacija ir sarezgita. Konflikts ne vienmeér liecina par gaidamajam
domstarpibam. Ja pastav konflikti, pastav viedokli, ja viedoklu nav, tad puses ir maz ieinteresétas

vai vienlidzigas. (Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta situacijas,
2017)
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Ir dazadi veidi ka risinat konfliktus, pastastiSu 3 veidus. Ir janoverté problémas nozimigums. Ja
probléma ir jutiga, lai to atrisinatu, japarvietojas uz noturigam darbibam. Javeic rapiga
problémas analize, jo sakotnéji tas var skist nozimigs, bet vélak nenozimigs. Pamatojoties uz to,
var tikt piemérota mazak radikala riciba, pieméram, kompromiss. Janoverte, cik ilgs laiks bis
nepiecieSams, lai sasniegtu rezultatu. Sadarbibas modelis nav piemérots, ja ir svarigs,
sasniegSanas atrums. Ja riciba balstita ar argumentiem, ir parlieciba, ka ir taisniba - but
noturigam. Ja ir Saubas, piekrist kompromisam laicigi, piekritot otras puses vélmém. Pirms
problémas risinasanas nosvert plusus un minusus. Konflikti, kas rodas starp dazadam paaudzém
var tikt veiksmigi atrisinati. (Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta
situacijas, 2017)

Pétijuma metodologija
Darba tika izmantota teorijas izpéte: analize, sintézes metode. Izmantota kvantitativa metode-
darbinieku anketésana un arl grafiska metode iegiito datu atspoguloSanai grafikos. Pétijjuma
aptaujati 11 uznemuma darbinieki. Aptauja sastavéja no 10 jautajumiem. Parsvara jautajumi bija
par dazada vecuma parstavju sadarbibu, bet bija jautajums ari par apmierinatibu kolektiva.
Pétijuma rezultati
Par pétijuma metodi tika izmantota darbinieku anketéSana. Autore raksturo iegiitos aptaujas

rezultatus. Anketa tika uzdoti sadi jautajumi, ka: Vai Jus varetu teikt, ka Jums ir griiti sadarboties
ar kolégi, kas ir jaunaks par Jums? Atbildes uz $o jautajumu atainotas 1.attela.

[ k]
@ NE

Y

1. att. Respondentu atbildes uz jautajumu ,Vai Jiis varétu teikt, ka Jums ir griti sadarboties ar kolégi,
kas ir jaunaks par Jums?”, %( Avots: autora rezultati péc darbinieku anketésanas)

Parsvara $1 uznémuma darbiniekiem nav probléemu sadarboties ar kolégi, kas ir jaunaks.

Atbilde uz jautdjjumu “Ka Jis Sobrid jitaties kolektiva?”, atainota 2. attéla.
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5 (50%)

3 (30%)

2. att. Respondentu atbilde uz jautajumu “Ka Jus Sobrid jutaties kolektiva?Atbildi atziméjiet linearaja
skala”, %( Avots: autora rezultati péc darbinieku anketésanas)

Lielaka dala no darbiniekiem labi jutas kolektiva.

Atbilde uz jautdjumu “Kada nozime Jasuprat ir darbinieka vecumam, kuru pienem darba?”,
atainota 3. attela.

® Ligla
® Maza
O Nekida

3. att. Respondentu atbilde uz jautdjjumu “Kada nozime Jisuprat ir darbinieka vecumam, kuru pienem
darba?”, % (Avots: autora rezultati péc darbinieku anketé3anas)

Darbiniekiem ir dazadi viedokli par to, kada nozime ir darbinieka vecumam, kuru pienem darba.

Atbilde uz jautajumu “ Vai Jus varétu teikt, ka Jums ir griti sadarboties ar kolégi, kas ir vecaks
par Jums?”, atainota 4. attela.

[ WE
@ Ne

4. att. Respondentu atbilde uz jautdjumu “ Vai Jis varétu teikt, ka Jums ir gruti sadarboties ar kolégi, kas ir
vecaks par Jums?”, % (Avots: autora rezultati péc darbinieku anketésanas)
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Kopuma, uznémuma darbiniekiem nav grutibu sadarboties ar kolégiem, kas ir vecaki.
Secinajumi
Uznémuma darbiniekiem nav gritibu sadarboties ar kolégi, kas ir jaunaks.

Parsvara darbinieki kolektiva jutas labi.

Respondentu viedokli par darbinieka vecumu, kuru pienem darba ir dazadi, tomeér lielaka dala
uzskata, ka ir liela nozime darbinieka vecumam, kuru pienem darba.

Kopuma uznémuma darbiniekiem nav gritibu sadarboties ar kolégi, kas ir vecaks.
Izmantotas literatiiras un informacijas avotu saraksts

Izmainas paaudzé - pareiza uzvedibas stratégijas izvéle konflikta situacijas, (2017). [skatits 01.01.2019],
pieejams:https://www.itweek.ru/management/article/detail.php?ID=198502https://cvor.lv/darba-
tirgus-zinas/aktualais-latvijas-darba-tirgu/

Varda paaudze definicija. [skatits 01.01.2019],
pieejams:https://lv.oxforddictionaries.com/definition/PAAUDZE

PaaudZu teorija. [skatits 01.01.2019], pieejams:https://hr-portal.ru/blog/teoriya-pokoleniy-kak-hr-
instrument
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Einars Kuzmins. PERSONALA MAINIBAS MAZINASANAS IESPEJAS
RAZOSANAS UZNEMUMA

Alberta koledZa, “lestazu darba organizdcija un vadiba”, einars.kuzmins@inbox.lv
Zinatniskais vaditajs: Mg.oec., Mg.paed., docents Armands Kalnins

Anotacija
Pétijuma aktualitate: Jaunu darbinieku atrasana un apmaciba ir ilgstoSs process, kas prasa papildus

resursus. Personidla mainibas iemeslu noskaidroSana lautu saprast, kapéc uznémuma ir tik augsta
darbinieku kustiba un kadi pasakumi javeic, lai mazinatu darbinieku mainibu uznémuma.

Pétijuma meérkis: Pétijuma meérkis ir veikt teorijas analizi par personala mainibu ietekméjoSiem
faktoriem, aptaujat uznémuma darbiniekus, lai noskaidrotu personadla mainibas ietekméjoso faktoru
nozimi uzpémuma, un ieteikt risinajumus, lai novérstu darbinieku mainibas iemeslus uznémuma.

Pétijuma metodes: Pétijuma veikSana izmantotas vairakas metodes: literatiiras analize, SVID analize,
aptaujas, ieglito datu analize un sintéze, grafiska analize rezultatu attéloSanai - grafiku un tabulu
veidoSana.

Sasniegtie rezultati: Pétijuma rezultati lauj secinat, ka butiskakie faktori, kas ietekmé darbinieku
aizieSanu ir komunikacijas problémas ar vaditajiem, nemotivéjosa atalgojuma sistéma un veicama darba
apjoms. Lai mazinatu perosnala mainibu, uznémuma jauzlabo cilvékresursu vadibas stratégija, japarveido
razoS$anas plani un jaizstrada jauna atalgojuma sistéma.

Atslegas vardi: personala mainiba; cilvekresursu vadiba uznémuma; darbs raZzoSanas uznémuma.
Ievads

Misdienu pasaules attistibas tendences rada parmainas jebkura uznémuma darbiba,
uznémumiem jamak pielagoties un jaspéj darboties jaunos tirgus apstaklos, jaseko lidzi
tehnologiju attistibai un janem véra sabiedriba notieko$as parmainas. Pétljuma objekts ir
razoSanas uznémums, kas razo stikla Skiedras produktus, tam ir filidles Anglija un Amerikas
Savienotajas valstis, uznémums lielako daJu savas produkcijas eksporté. Viena no uznémuma
aktualakajam problémam ir personala mainiba, jaunie darbinieki nevélas ilgstoSi stradat savas
darbavietas, ka arl uznémumam ir gritibas piesaistit jaunus darbiniekus. RazoSanas uznémuma
svarigi ir uzticami darbinieki, kas spéj pielagoties darba specifikai. Darbinieku mainiba rada
problémas razo$ana, kas negativi ietekmé uznémuma darbibu, jo jaunu darbinieku atlase un
apmacibas ir laikietilpigs process, kas kavé produkcijas razoSanu un realizaciju. Personala
mainibas iemeslu noskaidrosana lautu saprast, kapéc uznémuma ir tik augsta darbinieku kustiba
un kadi pasakumi javeic, lai mazinatu darbinieku mainibu uznémuma.

Pétijuma meérkis ir veikt teorijas analizi par personala mainibu ietekméjoSiem faktoriem,
aptaujat uznémuma darbiniekus, lai noskaidrotu personala mainibas ietekméjoso faktoru nozimi
uznémuma, un ieteikt risinajumus, lai novéerstu darbinieku mainibas iemeslus uznémuma. Merka
sasniegSanai izvirzitie darba uzdevumi:

1. Izpetit literatiras avotus par personala mainibas ietekméjoSiem faktoriem, cilvékresursu
planos$anu, vadiSanu, darbinieku adaptaciju darba vieta un darbinieku motivaciju

2. Izveidot uznémuma raksturojumu un SVID analizi
Sagatavot aptaujas uznémuma darbiniekiem, lai noskaidrotu darbinieku mainibas iemeslus;
4. Apkopot un analizét pétijuma ieguitos rezultatus
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5. lIzstradat secindjumus par darbinieku mainibas iemesliem un izvirzit priekslikumus, kas
mazinatu darbinieku mainibu uznémuma

Pétijuma veikSana izmantotas vairakas metodes: literatiiras analize, SVID analize, aptaujas,
ieglito datu analize un sintéze, grafiska analize rezultatu attéloSanai - grafiku un tabulu
veidoSana. Pétijuma ietvaros noskaidrota razoSanas darbinieku apmierinatiba, motivacija un
viedoklis par savu darbavietu, lai noteiktu iemeslus, kapéc darbinieki izvélas meklét citu darbu.
Galvenokart, Sie iemesli ir saistiti ar komunikacijas problémam ar vadibu, ar darba specifiku un
ar atalgojuma sistému.

Personala mainibas un to ietekméjoso procesu apraksts

Katra uznémuma ir atskirigi darbinieku mainibas iemesli, kas rada dazadas sekas uznémuma
darbiba, tapéc butiski apzinat Sos iemeslus, lai novérstu cilveku aizieSanu. M. Armstrongs
personala mainibu raksturo ka konkréta perioda aizgajuSo darbinieku skaitu attieciba pret
uznémuma videjo stradajoso skaitu $aja perioda, noradot, ka iespéjamie mainibas iesmesli var
but attieksme darba, neapmierinatiba ar darbu un iespéjas atrast citu darbu (Armstrong, 2006).
Iemesli, kapéc cilvéki izvelas meklét jaunu darbavietu, var bit vairaki, ta ir neapmierinatiba ar
atalgojumu, karjeras izaugsmes iespéju neesamiba un sliktas savstarpéjas attiecibas ar kolégiem.
Citi iemelsi, kas ir nesaistiti ar uznémumu, ir dzivesvietas maina un veselibas problémas. Tapat
biezi ka mainibas iemesli tiek minétas sliktas attiecibas ar tieSajiem vaditajiem, nespéja savienot
darbu ar gimenes dzivi, lielais darba apjoms un zemais uzticibas limenis darbavieta (Beardwell,
Claydon, 2007). Vairaku autoru darbos tiesi cilvéka sajitas darbavieta, vinu gariga labsajita ir
loti biitisks faktors, kas nosaka vina izvéli palikt $aja darbavieta vai nepalikt.

Cilveka labsajitai darba ir liela nozime, jo ta ietekmé cilveéka darba izpildijumu un vélmi darit
attiecigo darbu, svarigs ir darba temps, ta izmainas, darba ilgums, uzdevumu sarezgitiba,
koncentrésanas, precizitate, spéja paredzéet kliidas, atbildibas limenis, autoritates limenis un
cilvéka iespéjas darboties patstavigi. Svarigi ir vaditaja darba metodes, ka vin$ plano, organize
un veic noradijumus, tapat liela nozime ir kada veidojas sadarbiba ar kolégiem, kada ir vinu
attieksme pret citiem un darbu, kadas ir vinu veribas un uzskati par dzivi (Drafke, Kossen,
1998). Katram cilvéekam ir savs psihologiskas sagatavotibas limenis, paSmotivacija, savas
rakstura iezimes, un katram javeic tads darbs, kura vins jiitas piederigs, motivéts. Ja darbavieta
nespéj nodroSinat cilvéka garigo vajadzibu apmierinaSanu, tad cilvéks nevarés iejusties $aja
darba un vin$ visticamak meklés jaunu darbu.

Autores Ozolinas - Ozolas 1. 2017. gada pétijuma par personala mainibas iemesliem Latvija
noradits, ka personala mainibas limenis ir ciesi saistits ar uznémuma cilvékresursu vadisanas
stratégiju, ar personala meklésanas un atlases procesiem, ar personala attistibu un apmacibam,
tapat ar darba rezultatu regularu novertéjumu un iekséjas komunikacijas norisi, un personalam
piedavatajiem labumiem. Svarigi katra limenpa darbiniekiem piemérot atbilstoSu personala
vadibas praksi. Ka galvenie iemesli personala mainibai noradits labaka darba meklésana, kas
saistita ar cilveka ekonomisko statusu (Ozolina-Ozola, 2017). Tatad veiksmiga cilvékresursu
politika ir pamata darbinieku kustibas ietekméSanai uznémuma.

Efektiva cilvekresursu vadiba ir nozimiga vairakam ieinteresétajam pusém, gan akcionariem,
vadibai, darbiniekiem, valdibai un sabiedribai, jo personala politikas rezultata uznémuma ir
zinoSi, apmierinati darbinieki, kas nevélas mainit savu darba vietu, jo uznémums nodroSina
labus darba apstaklus, atalgojumu un bonusus. Galvenie ilgtermina rezultati ir individuala
labsajita, uznémuma darbibas efektivitate un sabiedribas labsajita, darbinieku motivacija,
darbinieku iesaiste, socialais klimats. So visu nodrogina tadas personala vadibas aktivitates ka
personala atlase, planoSana, pateicibas izteik§ana, macibas, karjeras izaugsmes iespé€jas, lielakas
patstavibas dosana darbiniekiem, iekSéjas procediiras, apmacibas. Savukart, uznémumam stabils
darbaspéks nozimeé ari tadu izmkasu samazinajumu, kas rodas darbaspéka atlases un apmacibu
procesos (Beardwell, Claydon, 2007).
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Pétijuma metodologija

Pétijuma ietvaros veikta teorétiska analize, lai noskaidrotu personala mainibas ietekméjoSos
faktorus un procesus. Teorijas analizé izmantoti M. Armstronga, DZ. Berdvela, 1. Dalibas, L.
Dombrovskas, I. ESenvaldes un citu autoru darbi, izmantots ar1 1. Ozolas - Ozolinas pétijums par
personala mainibas problémam Latvija. Lai novértétu uznémuma darbibu un attistibas iespéjas,
veikta uznémuma SVID analize. Lai noskaidrotu uznémuma darbinieku viedokli, apmierinatibas
limeni un motivaciju, veikta razosanas darbinieku anonima aptauja. Anketu rezultati apkopoti,
analizéti un attéloti grafiku veida.

Pétijuma rezultati

Personala mainibas faktoru noskaidrosanai, tika izveidota anketa ar jautadjumiem par
savstarpéjam attiecibam kolektiva, vadibas attieksmi, uznémuma télu, un ki uznémums riipé€jas
par darbiniekiem, ka arl par veicama darba IpasSibam. Aptauja piedalijas 52 uzpémuma
razoSanas darbinieki. Aptaujas ietvaros darbiniekiem bija janoveérté darba vides faktori, kas
raksturo darba vidi, Jauj novértét attiecibas ar vaditajiem un Kkolégiem, lauj noskaidrot
darbinieku viedokli par atalgojuma sistému, apmacibam un uznémuma mérku nozimigumu
katram no aptaujatajiem. Visvairak darbinieki ir neapmierinati ar vadibas darba stilu, 22 ir
neapmierinati, 10 videji apmierinati, kas norada uz problémam vaditaju darba metodés un
komunikacija ar padotajiem. Tapat liela dala darbinieku ir neapmierinati ar darba noveértéjumu,
kas vertéjams ka neatbilsto§s vai netiek izteikts vispar. Liela neapmierinatiba redzama
jautajuma par veicama darba apjomu, 25 darbiniekus tas vid€ji apmierina, 12 darbiniekus tas
neapmierina un 7 Joti neapmierina, péc autora domam, tas varétu but saistits ar darba apjoma
pieaugumu, lai celtu razibu uz vienu darbinieku, un ar darbinieka veselibas un fizisko izturibu.
Mainas ilgums ir 12 stundas, un, ja darba intensitate ir augsta, darbinieki loti nogurst gan fiziski,
gan morali. Vairums darbiniekus neapmierina apmacibas darba viet3, kas norada uz problémam
macibu procesa, apjoma un komunikacija ar darbaudzinataju un kolégiem. Visu darba vides
faktoru novértéjums redzams zemak esos$aja attela (1.att.).

Prémé&sanas sisttma ISMNS 20 19 a7s
Apmaciba darba vieta INSH 7 18 20 &
Vadibas darba stils 22 10 20
Laba komunikacija ar vadibu 7 17 22 s
Saprotami uzpémuma mérki 42 20 22 Zm
Elastigs darba laiks [IZNIN5 14 20 ITew
Darba novértéjums, atzintba IEENI2N 12 15 12
Adekvats darba apjoms N7 12 25 8
Sakartota darba vide NG 10 17 20
Stabils atalgojums 10 8 27 mem
Uznémuma prestizs 1200005 14 20 .
Draudzigs kolektivs 12 13 25 e
® Loti neapmierinats Neapmierinats Vidgji apmierinats Apmierinats B [oti apmierinats

1.att. Darba vides faktoru novértéjums, skaits (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Pétijuma ietvaros noskaidrots darbinieku apmierinatibas limenis, 70% darbinieku apgalvo, ka ir
apmierinati ar savu darbu, 23% nevar atbildét un 6 % nav apmierinati. Savstarpéjas attiecibas ar
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kolégiem 63% resopondentu vérté pozitivi, tacu 14% ir neapmierinati ar tam. Liela dala
darbinieku jeb 33% respondentu norada, ka ir neapmierinati ar komunikaciju ar tieSo vaditaju.
Raksturojot savu darbu, visi darbinieki to verte ka atbildigu, 67% ka interesantu, 52% ka griitu
un sarezgitu, 52% Kka stresa pilnu, 23% ka monotonu un 10% darbinieku norada, ka darba
izpilde viniem sagada gritibas.

Tiem respondentiem, kuri noradija, ka plano mainit darbu, tika lagts noradit darba mainas
apsvérsanas iemeslus. Vairakums respondentu noradijusi, ka darbs ir parak griits un intensivs,
dalai respondentu neapmierina esosSais atalgojums, kas ir neatbilsto$s veicama darba apjomam.
16% darbinieku triikst darba novértéjums un atziniba, un 15% norada, ka komunikacija ar
vadibu ir iemesls, kapéc nevélas turpinat stradat esosaja darba vietad. 6% respondentu mainitu
darbu neveseligas darba vides del], kas skaidrojams ar to, ka razoSanas telpas ir augsta stikla
Skiedras puteklu koncentracija gaisa un augsts troksnu limenis. 5% respondentu izvéletos citu
darbu, jo esoSaja neredz izaugsmes iesp€jas. Darbinieku atbildes grafiski apkopotas nakamaja
attela (2.att.).

25%
23%
20%
15% 17%
16%
15% =
10%
5%
6%
5% °
0%
Komunikacija Atalgojums Tritkst Intenstvs un Nejit Neveseligi
ar vadibu novetgjums  grits darbs  izaugsmes darba apstakli
un atziniba iespgjas

2.att. Darba mainas apsvérsanas iemesli, % (Avots: autora veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Uznémuma personala mainibas ietekméjoso faktoru noteikSana pétijuma rezultata redzami
vairaki faktori, kas butiski ietekmé darbinieku kustibu uznémuma, kam uznémuma personala
nodalas darbiniekiem japievérS uzmaniba. Uznémuma biitu javeic uzlabojumi, lai raditu
sakartotu darba vidi, biitu veiksmiga savstarpéja komunikacija un butu tadi darba apstakli, kas ir
atbilstosi veicama darba apjomam.

Secinajumi

Literatiras un informacijas avotos ka galvenie iemesli, kapéc cilvéki vélas mainit darbu, ir minéti
neapmierinatiba ar atalgojumu, neapmierinatiba ar darba apstakliem un apjomu, sliktas
attiecibas ar kolégiem un vadibu, profesionalas pilnveides iespéju trilkums, dzivesvietas maina
un citi personigie iemesli.

RaZoS$anas uznémums, kura personala mainiba analizéta Saja darb3, ir starptautisks uznémums,
ar skaidru darbibas politiku un sakartotu parvaldes struktiiru, tas nodroSina stabilas
darbavietas, regularu atalgojumu un bonusus, tacu darbs razoSana ir ar vairakiem riskiem
veselibai, vienveidigs un prasa fizisku noturibu.
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Visvairak personala mainibu uzpémuma ietekmé komunikacijas problémas ar tieSajiem
vaditajiem, jo darbiniekiem triikst noveértéjuma, atzinibas, un darbinieki netiek pietiekami
uzklausiti. Personala vadibas nodalai kopa ar razosanas nodalas vaditaju riupigak jaizverte tieSo
vaditaju piemérotiba $im amatam, lai noverstu problémas, kas rodas komunikacija ar tieSajiem
vaditajiem, jo Sim cilvékam ir jabut labam saskarsmes prasmém, jamak uzklausit un objektivi
noradit uz kltidam, ka arl janovérteé sasvsatrpéjas attiecibas darba kolektiva.

Uznémuma darbinieki nav apmierinati ar veicama darba apjomu, darbs ir loti atbildigs, tacu
monotons, sareZgits, ar iespéjam kladities un sabojat sarazoto produkciju. Vaditajiem, planojot
darba apjomu, javeido tadi izpildes termini, lai darbinieku varétu paveikt savus pienakumus
piemérota tempa, darba vieta jaieriko, lai ir pieejami visi materiali un taja ir érti stradat, lai
nebitu javeic liekas darbibas.

Aptauju rezultatu izvertéjums lauj secinat, ka darbinieki ir neapmierinati ar esoSo atalgojuma
sistému, jo prémeésanas sistéma ir neatbilstoSa darba apjomam un neietekmé darba izpildijumu.

Uznemuma cilvékresursu vadibas politka un pienemtie lemumi ietekmé personala kustibu,
jauno darbinieku ievadiSanu darba, darbinieku motivaciju un apmierinatibu ar darbu. Personala
vadibas nodalai javeido tada personala politika, kas ietver vairak noveértéjumu, sadarbibu ar
nodalu vaditajiem, lai darbinieku atlases procesos varétu atrast piemérotus kandidatus, kas
neizvélétos mainit davu darbavietu.
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