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Abstract

Humans are the only resource in the long term ensure the company's smooth functioning. The need for an
accurate assessment of human resources as an essential component of future personnel considers the Euro
Personnel Board Member Natalja Lace. She also emphasizes the importance of loyalty, "Personnel and the
entire business challenge will be loyalty, which will cease to exist in the modern sense, because they are the
concept of transformation and promote technological development and globalization and remote working
opportunities. Businesses projects will have to be a whole team to remain loyalty to people, not organizations. "
Human resource management is increasingly dependent on the endless talent attraction. Selection may no
longer be a formal process, as is sometimes common. It is a creative process! An increasing role in the search
employee is not education or experience, which can be obtained by anyone, but a character that a person
inherits from their parents genetically and skills which develops in the first years of life.

levads

Cilveki ir vienigais resurss, kas ilgtermina nodroSina uzpémuma sekmigu darbibu.
NepiecieSamibu precizi novertét cilvékresursus par butisku nakotnes personalvadibas
sastavdalu uzskata ar1 Eiro Personala valdes locekle Natalja Lace. Vina uzsver ar1 lojalitates
nozimi: «Personalvadibas un arT visa biznesa izaicinajums bus lojalitate, kas vairs nepastaves
misdienu izpratné, jo tas jédziena transformaciju veicina gan tehnologiju attistiba, gan
globalizacija, gan attalinata darba iesp&jas. Uzn@émumiem projektos bls japiesaista veselas
komandas, saglabasies lojalitate cilvékiem, bet ne organizacijam.» (Dienas Bizness, 2013)

Personalvadiba arvien vairak ir atkariga no nebeidzamas talantu piesaistes. Atlase vairs
nedrikst but formals process, ka tas reiz€m notiek. Tas ir radoSs process! Arvien lielaka loma
darbinieku mekléSana ir nevis izglitibai vai pieredzei, kuru var iegiit ikviens, bet gan
personiskajam TpaSibam, kuras cilvéks parmanto no saviem vecakiem genétiski, un prasmeém,
kuras attistas jau pirmajos dzives gados. P€d€jo dazu desmitu gadu laika personala vadiba ka
biznesa funkcija ir sevi izsmélusi un kluvusi nerentabla, jo darba metodes, neskatoties uz
tehnologiju straujo attistibu, $aja joma joprojam ir saméra intuitivas.

Aktualitate — darba tirgl aizvien spilgtak iezimé&jas darbinieku “parvietoSanas” no
vienas vietas uz citu vai pat doSanas stradat uz arzemém, jo misdienas pieaug ne tikai darba
piedavajumu klasts, bet ar1 cilveéku prasibas pret darba devéju, darba vidi, veicamo darbu utt.
Darba tiks atklatas personalvadibas problémas, ar kuram Sodien saskaras Latvijas uznémumi.

Darba merkis - izmantojot ekspertu intervijas, noskaidrot personalvadibas problémas
Latvijas uznp€mumos.

Lai sasniegtu mérki darba tika izmantotas visparteorétiska pétiSanas metode -
zinatniskas literatiiras analize un empiriska - datu vaksSanas metode.

Darba tika apskatits personalvadibas jeédziens, funkcijas un metodes, ietekmé€joSie
faktori, jaunakas tendences un darbinieku motivéSanas Ipatnibas, personalvadibas vaditaja
biitiba, ta kompetences un problémas, ar kuram vini Saskaras, ka ar1 veiktas ekspertu intervijas
ar darbiniekiem un vaditajiem no uzpémumiem: A/S “Madara Cosmetics”, A/S “LNK
Industries”, SIA “Golf Estate International”, SIA “Stockamnn”, Lielvardes novada
pasvaldiba, SIA “Hromets poligrafija” un Valsts Policijas Rigas regiona parvaldes, kuri
sniedza atbildes uz jautajumiem par personalvadibu uzpémuma.



1.Personalvadibas biitiba, funkcijas un metodes

Personala vadisana ir papé€mienu kopums (skat.l.att.), ar kadiem ikviens vaditajs
mégina ietekmét savu darbinieku ricibu konkrétu mérku sasniegSanai.

Personalvadibas butiba ir orient€ta uz personala potenciala iesp&jamo paaugstinasanu,
lai nodro$inatu uznémuma nakotnes mérku sasniegSanu. (Kehre, 2004, 10 Ipp)

Personalvadiba ir pati nozimigaka vadibas joma. Bez cilvéka nav organizacijas. Bez
atbilstoSa personala organizacija nevar sasniegt savus mérkus. (Zilite, 2013, 5 Ipp)

Personala
atlase

Personala Adaptacijas
meklésana programma

Personala Personala
planosana vadisana

Personala
Novértésana

1.att. “PersonalmenedZementa jautajumu loks” (Kehre, 2004, 12 Ipp)

Organizacijas pastav triju veidu personalvadibas metodes:

e Personala operacionalas vadibas uzdevums ir veikt personala vadibas ikdienas
funkcijas un uzturét personala darbibu eso3aja attistibas pakapg. Saja personala vadibas Iiment
netiek biitiski ietekm@eta biznesa attistiba vai planoSana, ka arT organizacijas augstakas vadibas
lémumu pienemsana (darba tiesisko attiecibu veidoSana, uzturéSana un partrauksana; ieksgjas
aprites dokumentu sagatavoSana un koordin€Sana; darba sludinajumu sagatavoSana un
izvietoSana medijos; darba laika uzskaite un administréSana u.c.);

e Personala taktiska vadiba ir personala darbibas uzturéSana un attistiSana, veicot
planotas aktivitates darbinieku kompetences pilnveido$anai un motivacijas uzlaboganai. Saja
Iimeni personala vadibai jau ir reala ietekme uz organizacijas biznesa attistibu un lémumu
pienemSanu vadibas augstakaja limeni (macibu nepiecieSamibas noteikSana; amatu
novértéSana; personala kompetences modelu izstradaSana; amatu aprakstu veidoSana un
uzturéSana u.c.);

¢ Personala stratégiska vadiba tiesi ietekmé organizacijas biznesa vadibu un attistibu,
izstradajot jaunus motivacijas instrumentus un pilnveidojot esoSos saskana ar uzgpémuma
mérkiem produktu vai pakalpojumu izstradé un pardoSana, ka ari cilvéku resursu skaita,
kompetences, novertéSanas un apmacibas planoSana atbilsto§i kompanijas attistibas
stratégijai. Personala vadiba Saja stratégiskaja limeni ir butiska un nepiecieSama biznesa
strat€gijas sastavdala, kas pievieno realu vértibu biznesam, ietekmgjot darbinieku uzvedibu un
lidz ar to uzp€émuma darba efektivitati (jaunu motivacijas instrumentu izstrade; cilvéka
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resursu planoSana un optimizacija; lidzdaliba parmainu vadiba; personala atlase u.c.).
(ESenvalde, 2008, 18 Ipp)

2.Personalvadibas ietekmgjosie faktori, jaunakas tendences un darbinieku motivésanas
ipatnibas Latvija

Latvija ir daudz mazo un vidgjo uzpémumu, kas veidojuSies stihiski, lielakoties
balstoties uz dibinataju personigo uznémibu, talantu, pieredzi un korporativajam sait€ém. Tapat
ir daudz lielo uzp@mumu, kuru vaditaji (ipasnieki) doma, ka personalvadibas jautajumus var
atrisinat, tikai nodibinot Personalnodalu vai parvaldi, vai ar1 laiku pa laikam pieaicinot
konsultantus. (Kehre, 2004, 7 Ipp)

Pastav dazadi faktori, kas ietekmé personala vadibas funkcijas izpildi gan argji
(sabiedriba un apkartéja vide; politika un tas diktats; konkurenti; klienti; akcionari;
ekonomika; demografiskie un darbaspéka raditaji; tehnologijas), gan ick$gji, pieméram, zems
vaditaju kompetences Iimenis. (ESenvalde, 2008, 20 Ipp)

Interneta vietne www.elvabaltic.lv ir apkopojusi dazas no personalvadibas tendencém,
kuras laika gaita ir mainijusas un bitu jagem véra ikvienam personala vai uzpémuma
vaditajam.

1. Personala atlase mainas:

Attistas ne tikai tehnologijas, inovativas parmainas skar ari personala atlasi. Arvien
vairak uznémumu atsakas no darbinieku izvertéSanas péc formalam zinasanam, jo darba tirgii
samazinas cilvéku skaits ar specifiskim zinasanam, taja ienak t.s. Alpha paaudze, kuras
pamatvertibas ir socializé$anas, komunikacija, vides problémas, briviba, lidztiesibas u.c., —
paaudze, kura ir viena no visvairak zinoSajam, bet vismazak akadémiski izglitotajam. Un
galvenais vaditaju izaicinajums, izprotot paaudzu patnibas, ir veidot un radit darba vidi un
komandu, kura labi jutas gan cilveki, kas nak uz darbu, lai socializétos, gan cilvéki, kam darbs
ir pienakums.

2. Tehnologijas un personalvadiba:

Misdienigs vaditajs izmanto tehnologijas parmainas un risinajumus sava laba, jo ar

dazadu klientu attiecibu vadibas sisttmu (CRM) un personalportalu palidzibu var efektivak
izmantot laiku, automatizét procesus, delegét darba uzdevumus un sapemt informaciju
attalinati.
Tapat tehnologijas palidz apkopot un analizét datus, laujot bez emocijam paskatities un
salidzinat, vai tie$am ir nepiecieSams pienemt jaunus darbiniekus, savukart informacijas
uzkrasana lauj stradat ar potencialajiem darbiniekiem, tadgjadi radot savam uzp€émumam
pozitivu publisko telu.

3. Uzvaras kultiira — konkurences priekSrociba:

Lai raditu iesaistoSu un attistibu veicinosSu darba vidi, uznp€mumiem ir jasp€j nodroSinat
vienotu platformu, kura ir vienkarSa, saprotama un parbaudita, jabiit vienotai valodai par to,
ko un ka lietas tiek daritas un virzitas, un vaditajs ir galvenais un nesoSais Spéeks.
Uzvaras kultiiru uzn@émuma nodroSina atbildigi un uz sadarbibu vérsti cilveéki. Vaditajam biitu
jamekle veidi un iespgjas, lai savus darbiniekus motivétu un veidotu ka profesionalus, kas
prot vadit ne tikai sevi, bet sadarboties ar1 ar citiem, nodroSinot iesaistoSu un attistibu
veicinoSu vidi. Veids, ka m&s uztveram, saprotam un izskaidrojam pasauli, ir misu prata
karte, un labam rezultatam bieZi vien pietiek ar skatijuma mainu uz ricibu (vai darbiem).

4. Iepazisti savu komandu:

Vaditajam ir svarigi iepazit savus darbiniekus, veicot attistibas parrunas un motivéjot un
tadgjadi iezimejot nakotnes vizijas un kompetenci, kas lauj So viziju sasniegt un planot. Un
visvieglak noskaidrot motivaciju uzzinat ir: jautajot — kapec? Kapéc Tu strada? — Lai
nopelnitu naudu. Kapéc vélies nopelnit naudu? — Lai varétu izskolot bérnus u.tml. Jautajot
atklajas, ka galvena motivacija darbam ir nevis naudas pelniSana, bet gimene un milestiba.
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Izzinot darbinieka vertibas un motivaciju, ir iesp&jams to virzit uz viziju, kas katram ir
svariga.

5. Stress ir pozitivs:

Biezi vien musu garastavokli médz ietekmét no rita dzirdéta slikta laika prognoze un
darba ierodamies slikta garastavokli, kas neizb€gami novedis pie saspilétam situacijam. Nav
iesp&jams kontrolét laikapstaklus, tacu ir iesp&jams mainit atticksmi. Dzive un darba vide bez
stresa un konfliktiem nav iedomajama, tacu jaskatas uz to pozitivi, jo m&s varam kontrol&t
tikai savas emocijas, bet nevaram kontrolét citus. Ko mes daram, lai kontrolétu savas
emocijas, un vai més no tam macamies. Ir jakraj dazadas stresa situacijas, lai tas izverteétu un
veidotu attistibas kustibu. Dazreiz nav nemaz tik slikti bt slikta garastavokli, ja tas palidz un
talak virziba notiek uz pozitivo un saulaino pusi (tikai nedrikst parak aizkavéties makonu
tumsaja puse).
Ieveérojot tikai dazus pamatprincipus, ir iesp&jams mazinat konfliktsituacijas darba (un ne
tikai) — atzisti notiekoSo un nemeklé vainigos, runa atklati un izproti konflikta c€loni (jo
jebkurs konflikts ir personisks), klausies un pienem atSkirigus viedoklus un neiesaisti
emocijas.

Tas, ka més raugamies Uz lietam, nosaka miisu rictbu un veido uzpémuma kultiru.
Svarigi, lai katra uzpemuma darbinieki biitu motiveti un profesionali. Un tikai vaditajs ir tas,
kurs var atzimét visu ar sarkanu pildspalvu, noradot uz klidam un nepilnibam, vai tomér,
izmantojot zajo pildspalvu, uzsvért pozitivo un veicinat uzvarétaja domasanu. (Elva Baltic,
2015)

Motivacija ir atslégas elements, kas rosina cilvéku izvirzit mérki un pielikt piles, lai to
sasniegtu visdazadakajas jomas — ka profesionalaja darbiba, ta personigaja dzivé. Sim
jédzienam radnieciski: iedvesma, pamudinajums, c€lonis, impulss. Tie$i motivacija mudina
izdarit vairak par prasito, ieguldit uzpémuma izaugsmé un pielikt piles jaunu
ideju iniciésanai. Tas ir iemesls darbinieka aktivai klatesamibai uznémuma un rapém par ta
izaugsmi. Lai saprastu savu darbiniecku motivaciju un stimulétu to, primari atbilde uz
jautajumu ,.kapéc es Seit esmu?” primari rodama pasam uznémuma ipasniekam, vaditajam,
personala un komandu vaditajiem.

Sodien visbiezak tiek lietots dalfjums kategorijas: apzinatie un neapzinatie faktori (citur
— neraksturiga un patiesa motivacija). Apzinatie faktori: atlidziba, darba apstakli, veselibas un
dzivibas apdroginasana, sporta un atpiitas iespgjas, transporta izdevumu apmaksa u.c. Sie tiek
deveti ari par higiénas faktoriem.

Neapzinato motivatoru kategorijas:

e Uznémumu kulttra, vertibas un meérki;

e Vadibas sp€jas parstavet vertibas, izvirzit meérkus, motivet un attistit komandu;

e Darbinieka iesaiste uzpémuma, daliba lémumu pienems$anas procesa, piederibas
sajuta;

e Profesionalas attistibas, karjeras (horizontalas un vertikalas) izaugsmes iespéjas,
ieskaitot apmacibas un sp&ju attistibas programmas;

e Darba un personigas dzives integracija, to savstarpgjas sasaiste, profesionala darbiba
ka paSizpausme.

Motivatori ir mainigi, un attistas lidz ar ekonomisko un sabiedribas izaugsmi. Sodien
darbiniekiem motivacijas centra ir darba mérkis, misija, un darba un personigas dzives
integracija.

Sobrid Latvijas darba tirghi , motivacija” gluzi ka karsts kartupelis velas gan darba
deveju, gan darba n€meju muts: pirmie runa par pasmotivétiem darbiniekiem, savukart otri
salidzina dazadus piedavajumus un izvélas 1sto péc sev vien zinamiem krit€rijiem. Esam
nonakusi pie bistamas robezas — ka daudzi darba devéji, ta darbinieki galvenokart operé ar
finanSu un citiem materialiem motivatoriem. Darba tirgl atgriezas tie paSi procesi, ko
noveérojam 2005.- 2007. gada: nepamatots un strauj$ atalgojuma pieaugums atseviskas amatu
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grupas, atalgojuma parsoliSana un darbinieku parpirkSana. Indikatori, kas liecina par aplamu
pieeju:

e Par motivacijas jautajumiem netieck domats vispar vai uzskats, ka motivacija ir
darbinieka pasa zina. Ja — vaditajiem, ja — nobriedusiem profesionaliem un lideriem; pargjiem
darbiniekiem ta ir japalidz atrast, ieraudzit un uzturét, lai par motivatoru kltst darba saturs, ne
blakus faktori.

e Par motivaciju tiek uzskatiti dazadi taustami/ baudami/ lietojami labumi, un darba
dev&ji sacensas radosuma, lai tos nodrosinatu. Saja gadijuma risk&jam viena diena zaudét labu
darbinieku, ja vin$ konstat€s, ka virtuvé nav vina iemilotas zemenu t€jas. Jo ta tacu ir visas
vina motivacijas pamata. Parspiléti, protams, tomér tendenci raksturojosi.

e Virspusgja pieeja motivacijas jautajumiem bez individualas pieejas. Ja miisu reklamas
agentiira valda dinamiska un radoSa atmosféra, vai tas biis motivéjosi jaunajai gramatvedei,
kurai profesionalo gandarijumu nebiit nesniedz uzpémuma uzvara “Golden Hammer”?

e Darba dev€ji 1paSi naski mekl€ paSmotivetus darbiniekus, tomér, ka jebkuras
attiecibas, ar1 darba dev€ja un darba pémeéja attiecibas vienlidz nozimiga ir abu pusu
iesaistiSanas. ArT més sava ikdienas darba personala piesaisté varam novérot, ka pat 1pasi
augsti motivéti kandidati péc sarunas ar potencialo darba dev@u So motivaciju zaudé
neatbilstosas darba dev&ja parstavja atticksmes del. Tapat otradi — gudri darba devgji pat
pirmajas darba parrunas aktivi strada pie sava potenciala darbinieka motivacijas stiprinasanas.

SapinuSies bonusu paketés un meklgjot darbiniekos to, ka trikst paSiem, m&dzam
aizmirst par galveno motivatoru — darba saturu. (CVVO Recruitment, 2015)

3.Personalvadibas vaditajs, ta kompetences un problémas, ar kuram tie saskaras

Biit par labu vaditaju ir maksla. Vaditajam japrot sabalans@t attiecibas ar argjiem,
uznémuma attistibai nozimigiem klientiem un ar personalu, kas ir viens no butiskakajiem
faktoriem, lai uznémuma vards vai nu tiktu slavéts vai arT pelts. (Naumova, 2004)

Vaditajam nepiecieSamas kompetences:

¢ Personigas kompetences (augsta identificéSanas sp&ja ar uzpémumu un ta meérkiem;
izcila gataviba darbam; optimistiska domaSana; gataviba macities un prieks eksperimentét;
personigais imidzs — veiksminieks);

e Specialas kompetences (izcilas attiecigas zinaSanas specialitaté; plaSas visparigas
zinasanas);

e Socialas kompetences (briva, atsauciga un nepiespiesta komunikacija; sp€ja novertet
darbinieku potencialu un gatavibu to sekmét un attistit; sp€ja atseviSkus darbiniekus integrét
grupa; speja atbalstit; sp&ja un prasme risinat konfliktus; sp€ja citus parliecinat un iedvesmot;
sp€ja pasam integrétie grupa; sp&ja vadit sarunas un diskusijas, uzklausot un apkopojot visus
viedoklus);

e MenedZmenta metoZzu kompetence (prasmes izvirzit un skaidri formulét meérkus;
prasmes izstradat politikas un strat€gijas; prasmes problémas risinasana un l€mumu
pienemsana; prasme un gataviba delegét uzdevumus, atbildibu un kompetences; prasme
organiz&t parmainas). (Kehre, 2004, 82 Ipp)

Sobrid vaditajiem ir jabit sp&jigiem ieraudzit darbiniekus ka personibas — ar sirdi, pratu,
kermeni un garu — un jasp€j vinus attiecigi vadit. Vaditaja uzdevums ir radit vidi, kura
darbiniekiem ir patikami uzturéties un kura vini pastavigi ir gatavi ieguldit vislabako.

Pareja no industriala uz zinasanu un informacijas laikmetu ir radijusi Cetras hroniskas
problémas, ar kuram saskaras vaditaji:

e Zems uzticibas Iimenis vaditajiem. Ta ka uzticibas limenis nekad nav bijis augsts,
daudzi klienti ir piesardzigi, partneri ir rezervéti, sabiedriba ir ciniska un darbinieki aizdomigi.



o Strat€giska nenoteiktiba. Agrak izaicinajumu realiz€Sanai bija nepieciesami gadi, bet
Sobrid — tikai viena nakts. Valdibas cinas par kapitalu un talantiem. Hiperaktivas parmainas
tehnologiju joma nozimé to, ka kads otra pasaules mala tikko apgrieza jlisu biznesu ar kajam
gaisa.

¢ Pieredzgjusu vaditaju trukums. Daudzviet pieredz€jusie vaditaji aiziet pensija, citviet
strauji augoSos uzpémumos izjut kvalificeétu vaditaju trikumu. Ko tas nozime?
Nekonsekventu darba izpildi, neprofesionalus l1€mumus, zaudétas iesp&jas un neapmierinatus
darbiniekus.

¢ Cina par talantigiem darbiniekiem. Kad pareiza ideja var mainit industriju, zinaSanam
un kreativitatei ir vislielaka nozime. Cilvékiem nepietiek ar to, ka vini atrodas sava darba
vieta noteiktas stundas, vini ir gatavi sniegt vairak. Vislabakie darbinieki algo savus darba
devejus, nevis otradi, un ieguldijums, ko vini var sniegt, ir daudz motivéjosaks neka ikménesa
alga.

Vaditaji atraisa talantus, Tstenojot ¢etrus pamatprincipus un nemot véra darbinieku
personibas. Pamatprincipi secigi izriet viens no otra, taja pasa laika tie ir jaievero vienlaicigi,
lai nodrosinatu izcilu darba sniegumu.

Lielisku vaditaju ikdiena balstas uz sekojoSiem pamatprincipiem:

1. uzticiba — radit palavibu cilvekos, ka liderim var neSaubigi uzticéties.

2. misija — definét skaidru un saistoSu mérki, lai cilvéki véletos sniegt maksimalo ta
sasniegSanai.

3. sisteémas — izveidot veiksmigu sistemu, kas atbalsta organizacijas mérkus, palidz
cilvekiem sniegt maksimalo ieguldijumu, turpina darboties vaditaja prombiitnes laika un ir
pastaviga ilga laika perioda.

4. talanti — attistit uzvarétaju komandu, kura ikviena talanti ir savienoti ar ekspektacijam
ta, lai nodro$inatu atbildibu un izaugsmi. (FranklinCovey, 2014)

4.Interviju analize

Lai noskaidrotu personalvadibas problémas Latvijas uznémumos, darba tika izmantota
kvalitativa pétniecibas metode — strukturéta intervija.

Intervijas piedalijas dazadu Latvijas uzpémumu darbinieki un vaditaji: A/S “Madara
Cosmetics”, A/S “LNK Industries”, SIA “Golf Estate International”, SIA “Stockmann”,
Lielvardes novada pa$valdiba, SIA “Hromets poligafija”, Valsts Policijas Rigas regiona
parvalde — Ogres iecirknis (VP RRP Ol).

A/S “Madara Cosmetics” razo dabigu, Latvija sertificétu kosmétiku, kuras sastava ir
dabas augi. To pardod gan Latvija, gan citos tirgos Eiropa un Azija, Sobrid kosmétika tiek
pardota vairak neka 30 pasaules valstis.

A/S “LNK Industries” ir lideris v€rienigu razoSanas un biivniecibas projektu planosana
un 1stenoSana Baltijas valstis, kas specializ&jas daudzfunkcionalu objektu — terminalu,
infrastrukttiras un raZoSanas, hidrotehnisko un civilo objektu — biivnieciba, ka ar1 So objektu
aprikosana ar projektétam un izgatavotam transporté$anas tehnologiskajam sistémam.

SIA “Golf Estate International” piedava aktivas atpiitas un sporta pakalpojumus,
piemé&ram, golfa spéles un apmacibas.

SIA “Stockmann’ ir universalveikals, kas piedava saviem klientiem aizraujosu
iepirkSanos un iedvesmo vislabakajiem pirkumiem.

Lielvardes novada pasvaldiba nodarbojas ar iedzivotaju labklajibas uzlabosanu
Lielvardes novada.

SIA “Hromets poligrafija” ir uznémums ar vairak neka 15 gadu pieredzi. Hromets
apdrukas darbnicai ir nenoverté§jamams ieguldijums profesionalitates un kvalitates izaugsmé,
kas ir ]1avis no neliela uzn€muma izaugt lidz nozimigam poligrafijas speletajam.



Valsts Policijas Rigas regiona parvalde ir lielaka teritoriala parvalde Valsts policija.
Tas struktira ir I1dziga Valsts policijai ar savu Kriminalpolicijas, Kartibas policijas
parvaldi un teritorialajiem iecirkniem.

Visiem respondentiem tika uzdoti 13 vienadi jautajumi (skat.1.Pielikums). Lai atbildétu
uz visiem jautajumiem godigi, dala respondentu nevélgjas publiskot savu vardu un ienemamo
amatu.

4.1. AnketeSana uznémumos

Respondentiem tika uzdoti 3 jautajumi, lai uzzinatu, vai uzp€mums veic iek$€jo
anket€Sanu un, ja veic, cik biezi ta notiek, kads ir anketéSanas merkis un saturs, tacu, ja
anketéSana uzpnémuma nenotiek, vai pastav cits veids ka uzp€muma vadiba iegiist
atgriezenisko saiti no darbiniekiem.

Analiz€jot intervijas, noskaidrojas, ka 5 no 7 aptaujatajiem uznémumiem veic iekS€jo
anketéSanu. Sie uznémumi bija A/S “LNK Industries”, A/S “Madara Cosmetics”, Lielvardes
novada paSvaldiba, VP RRP OI, SIA “Hromets Poligrafija”. Tika novérots, ka katra
uznémuma ir savas anket€Sanas Tpatnibas, pieméram, dazviet anketas ir regularas (SIA
“Hromets Poligrafija” anketéSana notiek vidgji 3 reizes ménesi), bet citos uznémumos tikai
reizi gada (A/S “LNK Industries”, Lielvardes novada pasvaldiba). Tapat dazos uznémumos
anketas bija anonimas ( A/S “Madara Cosmetics”, VP RRP), bet citos peéc anketas
aizpildiSanas darbinieks to apsprieda kopa ar vaditaju ( SIA “Stockmann”, A/S “LNK
Industries”).

Uzn&mumi, kuri neveic iek$gjo anket€Sanu, izmanto citus veidus ka iegiit atgriezenisko
saiti ar darbiniekiem, noskaidrot to apmierinatibas limeni un galvenos motivatorus. Divi
uzpe€mumi, kuri neveic anketeSanu ( SIA “Golf Estate International” un SIA “Stockmann”),
izmanto ikned€las sapulces ar darbiniekiem un individualas parrunas ik péc 6 ménesiem, lai
noskaidrotu to, ka darbinieks jitas darba, kas vipu motivé vai tieSi otradi nemotive, ko
vajadzetu uzlabot, atvieglot, pielagot darbinieka vajadzibam.

Lielakaja dala no aptaujatajiem uzpémumiem noskaidrojas, ka p&c anketeéSanas izmainas
uznémuma netiek ieviestas un darbinieku viedoklis netiek nemts veéra, principa anketéSana
notiek vien keksisa pec (SIA “Golf Estate International”, A/S “Madara Cosmetics”,
Lielvardes novada pasvaldiba, VP RRP OI). Sajos uznémumos prieksroka tiek dota vaditaju
velmém un uzskatiem par to, ko darbinieki v€l€tos, pieméram, uznémuma ‘“Madara
Cosmetics” darbinieku vélmes parasti netiek nemtas véra, bet uznémums ik péc 6 ménesiem
riko koorporativa balles (Ziemassveétku, Ligo — Janu u.c.), kas ir ka galvenais motivators
uzpeémuma izpratné, kaut gan darbinieku veélmes ir citadas.

P&c anket€Sanas veikSanas, izmainas tiek veiktas uzpémumos — SIA “Hromets
Poligrafija” un SIA “LNK Industries”. Sajos uznémumos darbinieku viedoklis tiek vértéts ka
loti svarigs, ja ieteikumi ir argumenteti un pamatoti, uzp€émums nekavéjoties strada pie darba
vides uzlaboSanas un ieteikumu izpildes.

Uzpémuma “Stockmann” anket€Sanas rezultatus darbinieks izskata kopa ar vaditaju un,
ja §is tikSanas beigas, attiecigais vaditajs gst iespaidu, ka darbinieka veélmes un idejas ir
nepiecieSams istenot uznémuma, vins dodas pie augstaka Itmena vaditaja, lai noskaidrotu
iesp&jas ieviest uzn€émuma izmainas.

Analizgjot atbildes, noskaidrojas, ka lielakaja dala uznémumu tiek veikta anketéSana vai
tiek izmantotas citas metodes, lai noskaidrotu darbinieku apmierinatibu uznémuma, mérkus
un motivaciju darboties, ka ar1 uzzinatu, ko darbinieks sava darba vidé labprat uzlabotu.
Veicot analizi iezimg&jas nopietna probléma - liela dala gadijumu §is anketas tika veiktas
vienigi keksisa péc, un to rezultati netika nemti véra, darbinieku individualie mérki un v€lmes
netika apmierinatas, vai arT uzp€mums veido motivacijas sistému, palaujoties tikai uz vaditaja
viedokli.

4.2. Darbinieku lojalitate uznemumos
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Respondentiem tika uzdoti 2 jautajumi, lai noskaidrotu vai uzp@€mums veicina
darbinieku lojalitati pret darba vietu, ka tas notiek un ka respondents vértétu savu darbinieku
lojalitati konkrétaja uznémuma.

Tr1s uznémumos (SIA “Golf Estate International”, A/S “Madara Cosmetics”, Lielvardes
novada paSvaldiba) netiek veicinata darbinieku lojalitate pret uzpémumu, kas izpauzas ka
darbinieku vélmju un vajadzibu neizzinasana un nenemsana vera, darbinieku mainiba, un tas,
ka uzneémums neiegulda darbinieku attistiba.

Vairakos uzpémumos (SIA “Hromets Poligrafija”, SIA “LNK Industries”, SIA
“Stockmann”, VP RPP OI) darbinieku lojalitate pret uznémumu tiek nepartraukti veicinata un
stiprinata, rikojot dazadus salied€Sanas pasakumus, apmaksajot telefona rékinus, pieSkirot
darba auto, apmaksajot medicinas pakalpojumus, apdroSinasanu, piedavajot konkur&tsp&jigu
atalgojumu, pozitivu attieksmi pret darbiniekiem, izstradajot individualas bonusu sist€mas.

Pateicoties lojalitates veicinasanas faktoriem, Cetri uzp€mumu parstavji noradija, ka
darbinieki pret uznémumu ir lojali (SIA “Stockmann”, SIA “LNK Industries”, SIA “Hromets
Poligrafija”, VP RPP OI). Uznémuma “Madara Cosmetics” parstavis noradija, ka uznémuma
darbinieki nav lojali pret uzpémumu, jo vienigais, kas darbiniekus notur, ir alga, un bailes, ka
biis griitibas atrast jaunu darbu, ka arT lojalitati negativi ietekmé ieksgjas komunikacijas
trikums un vadibas neieinteres€tiba darbinieku attiecibu stiprinasana.

Analizgjot iegiitos datus, tika secinats, ka uzp€mumos, kuros ir izstradata lojalitates
veicinasanas faktori, darbinieki tieSam ir lojali pret uzn@émumu un nemainitu to, pat cita darba
piedavajuma gadijuma. So informaciju pamato ari tas, ka darbinieku mainiba ir zema un
esosie darbinieki strada jau vairakus gadus. Tapat tika saskatita arT probléma — darbinieki nav
lojali pret uzn@mumu, ja uznémuma nenotick komunikacija ar darbiniekiem un vadibu, ja
netiek izzinatas darbinieku v€lmes un vajadzibas, personigie mérki un netiek apskatitas
izaugsmes iesp&jas. Vienigais, kas darbiniekus notur uzn€mumos, ir fakts, ka viniem ir darbs,
bailes to pazaud@t un neatrast citu (vai atrast sliktaku — ar zemaku algu u.c.).

4.3. Personala vadibas stratégija uzpemumos

Personalvadibas stratégija ir pasakumu kopums, kas versts uz investicijam
cilvekkapitala, ar mérki noturét un stabilizét kolektivu. Respondentiem tika uzdots viens
jautajums, lai noskaidrotu vai uznémuma ir izstradata vienota personala vadibas stratégija, un
vai ar to ir iepazistinati visi uznpémuma darbinieki.

Cetros aptaujatajos uzpémumos (SIA “Stockmann”, A/S “Madara Cosmetics”,
Lielvardes novada pasvaldiba, VP RPP OI) ir izstradatas personala vadibas stratégijas, tacu
lielakaja dala So uzpémumu (SIA “Stockmann”, A/S “Madara Cosmetics” un Lielvardes
novada pasvaldiba) ar $im stratégijam visi darbinieki nav iepazistinati. Informacija par
strat€gijas virzienu un butibu darbiniekiem tiek sniegta vienigi gadijumos, kad darbinieks
individuali dodas pie personala dalas vaditaja ar vélmi uzzinat par stratégiju ko vairak.

Uznémumos “LNK Industries”, “Hromets poligrafija” un “Golf Estate International”
nav izstradata vienota personala vadibas stratégija, jo nav atseviSkas personalvadibas nodalas.
Uzpémuma “Hromets poligrafija” nav personalvadibas stratégijas, tacu uznémums nesaskata
vajadzibu péc tas, jo uzn€émuma ir loti attistita iekS€ja komunikacija, ciena vienam pret otru,
ka ari, ja gadas problémas, tas tiek izrunatas individuali vai sapulces. Jau darbinieki atlasi
veicot, potencialie darbinieki tiek izv€leéti tadi, kuru domasana ir lidziga uzp€muma
darbiniekiem un vértibam — gimenei, milestibai, godigumam.

Analizgjot datus, tika secinats, ka aptaujatajos uznémumos personalvadibas stratégijai
nav butiskas nozimes, jo, uzn€mumos, kuros ta ir izstradata, darbinieki nav iepazistinati ar
stratégiju, savukart citos uznémumos §i strat€gija vispar nav izstradata, kas noved pie
problémas, ka uzn€muma nav vienotaS sist€émas, ka norit personalatlase, motivéSana,
komunikacija starp vadibu, darbiniekiem, u.c. butiskas lietas, kas strat€gijas neesamibas
gadijuma aiziet paspliisma.



4.4. Motivacijas sistémas uznémumos

Analizgjot dazadus jau izstradatus petijjumus par personalvadibu, tika secinats, ka viena
no personalvadibas problémam ir nestimul§oSa motivacijas sistéma. Lai parbauditu, vai
uznémumu motivacijas programmas atbilst darbinieku personigajiem meérkiem un
vajadzibam, respondenti atbildéja uz 4 jautajumiem par motivacijas sistému uzp€muma,
izaugsmes iesp&jam un motivatoru atbilstibu personigajam interesém.

Lielakaja dala uznémumu (SIA “Stockmann”, SIA “LNK Industries”, SIA “Golf Estate
International”, SIA “Hromets poligrafija”) tika izmantoti visi sekojoSie motivatori:

e Psihologiska rakstura motivi (uzslavas, informacija, uzklausisana, savstarp&jas
attiecibas, vaditaja velme risinat konfliktus u.c.);

e Sociala rakstura motivi (darba laika jautajums, €dinasana, drosiba u.c.);

¢ Ekonomiska rakstura motivi (darba alga, prémijas u.c.);

e Tiesiskie motivi (juridiski noformétas darba attiecibas, DL (Darba likums) ievéroSana
u.c.)

Lielvardes novada pasvaldiba ir tikai psihologiska rakstura motivi un tiesiskie motivi,
kas motivé darbiniekus, savukart VP RRP OI galvenie motivi ir sociala un ekonomiska
rakstura. Uzp€muma “Madara Cosmetics” motivatori ir vienigi ekonomiska rakstura.

Motivacijas sisteéma strada uzgpémumos “Stockmann”, “Hromets poligrafija” un “LNK
Industries”, kas pamatojama ar faktu, ka ir maza darbinieku mainiba, laba vadibas atticksme
pret darbiniekiem, motivacijas sist€éma ir efektiva.

Motivacijas sist€éma nestrada uzgpémuma “Madara Cosmetics” — respondents noradija,
ka motivacijas sist€ma ir novecojusi un nav pielagota darbinieku individualajiem mérkiem un
vajadzibam. Tapat motivacijas sisttma nav efektiva Lielvardes novada pasvaldiba un
uzpémuma “Golf Estate International”. Iemesli neefektivai motivacijas sistémai ir:

e t3 nav izstradata;

e ta ir izstradata nepilnvertigi;

e ta ir izstradata balstoties uz viena cilvéka (vaditaja) viedokli, nenemot véra darbinieku
v€lmes un vajadzibas.

Uzpémumos “Hromets poligrafija” un “LNK Industries” motivacijas sistema atbilst un
ir pielagota darbinieku individualajam vélmém un meérkiem, kas veicina darbiniku lojalitati
pret uzn€mumu. Savukart uznémumos “Madara Cosmetics”, “Golf Estate International” un
Lielvardes novada paSvaldiba, motivacijas sistéma nav pielagota darbinieku individualajam
veélmém, uznémums piedava vienotu motivacijas sisteému visiem darbiniekiem, neatkarigi no
vinu personigajiem mérkiem, v€lme&m péc izaugsmes iesp&jam un ari neatkarigi no vecuma, jo
arl vecuma grupas motivatori var krasi atSkirties (varbut gados jaunakiem cilveékiem
motivators biitu izaugsmes iesp€jas, bet vecakiem cilvékiem papildus apmaksatas brivdienas,
savukart uznémums visiem piedava vienu motivatoru, kas neieinteresé nevienu darbinieku).

Uzpémumi saviem darbiniekiem piedava dazadas izaugsmes iesp&jas, pieméram,
dazadas  apmaksatas macibas, kursus, seminarus un apmaksatu sertifikatu
atjaunoSanu/pagarinasanu (SIA “LNK Industries”, Lielvardes novada pasvaldiba, SIA
“Hromets Poligrafija”), ka ar1 piedava sanemt paaugstindgjumu un kapt pa karjeras kapném
(SIA “Stockmann’). Savukart “Madara Comestics” nepiedava izaugsmes iespgjas, jo
uzpémumam tas nav finansiali izdevigi, 1etak ir atrast un piesaistit jaunu darbinieku, nevis
paaugstinat jau esoSo, kur§ tada gadijuma véletos sanemt lielaku atalgojumu un citus papildu
bonusus. Tapat izaugsmes iesp&jas nepiedava VP RRP Ogres iecirknis saviem darbiniekiem,
jo triikst darba vietu skaists augstajos amatos, savukart “Golf Estate International” nepiedava
izaugsmes iesp&jas, jo uznémums ir mazs, darbojas sezonali un ari tam trikst vietu, kur
darbinieks var&tu paaugstinaties.

Analizgjot ieglitos datus, tika secinats, ka uznémumos ir pilnigi vai dal&ji izstradatas
motivacijas sist€émas, tacu tika saskatita nopietna probléma — motivacijas sist€mas nav
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efektivas! Tas ir izstradatas balstoties uz vaditaja viedokli, tas ir nestimul&osas un
darbiniekiem neinteresantas, jo neatspogulo darbinieka veélmes un mérkus, kurus tas véelas
sasniegt. Biezi §is sistémas nepilda savu galveno pienakumu — nemotivé darbinieku sasniegt
vairak, izdarit vairak uzpémuma laba, ka ari tas neveicina darbinieku lojalitati pret
uznemumu.

4.5. Darbinieku saliedétiba uzpémumos

Lai izvertétu darbinieku ieks$gjas attiecibas uzpémuma, respondenti atbild€ja uz tris
jautajumiem, kuru meérkis bija noskaidrot: cik salied&ti ir darbinieki, kadi faktori tos saliedé
vairak, bet kadi mazak.

Lielakaja dala uznémumu (SIA “Stockmann”, SIA “LNK Industries”, SIA “Golf Estate
International” un SIA “Hromets poligrafija”) darbinieki ir saliedéti un jutas novertéti, jo
ikdienu darbinieki no dazadiem Ilimeniem komunic€ sava starpa kaut vai vienkarsi
apvaicajoties par ikdienas stkumiem, izradot neviltotu interesi par otra cilvéku teikto. Tapat
darbinieki atbalsta viens otru un izpalidz, kad tas ir nepiecieSams, pat ja tas nozimé, ka
jastrada virsstundas.

Lielos uznémumos ka “Madara Cosmetics” darbinieku saliedétiba novérojama pa
nodalam vai darba izpildes komandam. Nodala/komanda parasti 5-7 cilveku sastava ir
saliedéta, tacu darbinieki nelabprat sadarbojas ar citu nodalu darbiniekiem un komunikacija
starp nodalam ir apgriitino$a.

Uz jautajumu: Kadi faktori saliede darbiniekus vairak? — Respondenti noradija
sekojosus faktorus:

¢ Kopigas intereses un mérku sasniegSana;

¢ Kopigi apmekléti uznémuma korporativie pasakumi,

e [eksgja komunikacija;

e Dazadas aktivitates un konkursi;

¢ Mieriga darba vide;

¢ Pozitiva savstarpgja attieksme, ciena vienam pret otru;

¢ Kopigas sapulces.

Uz jautajumu: Kadi faktori traucé darbiniekiem sadarboties, komunicét un saliedéties? —
Respondenti noradija sekojosus faktorus:

e Komunikacijas tritkums;

o Slikts mirkoklimats (steiga, stress u.c.);

¢ Informacijas trilkums (nedaliSanas ar informaciju);

¢ Dazadi viedokli atseviskas situacijas;

¢ Personigas ambicijas;

o Ieksgjie konflikti, apslépti apvainojumi.

Analizgjot iegiitos datus, tika secinats, ka lielakaja dala uzp€mumu darbinieki ir
saliedéti un saliedétibu vairo tieSi savstarpgjas attiecibas, palidzigas rokas sniegSana brizos,
kas tas ir nepiecieSams, ka arT kopigas intereses un kopigi apmekléti pasakumi. Uznpé€mumos,
kuros darbinieku skaits ir lielaks, darbiniekiem ir griitak salied€ties uzn€émuma meéroga, jo
darbinieku skaits ir loti liels un ir griiti iepazit visus kolégus, tapéc darbinieki sadraudzgjas
savas nodalas, komandas ietvaros, 11dz ar to iezim€jas probléma — griitibas veidot sadarbibu ar
citas nodalas darbiniekiem. Lai atrisinatu §adu problému, butu vélams ik pa laikam rotét darba
komandu/nodalu darbiniekus sava starpa, lai tiem biitu iesp€ja iepazit un sadarboties ar citiem
darbiniekiem no uzgp€muma, tapat kooperativajos pasakumos biitu japievérs uzmaniba, lai tie
cilveki, kuri ikdiena strada kopa, biitu sadaliti un iemacitos salied€ties ar citiem darbiniekiem.
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Secinajumi

1. Anket€Sana uznémumos tiek veikta vienigi keksisa péc, un to rezultati netiek nemti
veéra, darbinieku individualie mérki un v€lmes netiek apmierinatas, uzpémums veido
motivacijas sist€ému, palaujoties tikai uz vaditaja viedokli.

2. Darbinieki nav lojali pret uzpe€mumu, ja uzp@émuma nenotiek komunikacija ar
darbiniekiem un vadibu, ja netiek izzinatas darbinieku vélmes un vajadzibas, personigie mérki
un netiek apskatitas izaugsmes iespgjas.

3. Vienigais, kas darbiniekus notur uznp€mumos, ir fakts, ka viniem ir darbs, bailes to
pazaud@t un neatrast citu (vai atrast sliktaku — ar zemaku algu u.c.).

4. Uznémumos personalvadibas stratégijai nav bitiskas nozimes, jo, uzpémumos, kuros
ta ir izstradata, darbinieki nav iepazistinati ar strat€giju, savukart citos uzpémumos ST
strat€gija vispar nav izstradata.

5. Uzn€muma nav vienotas sist€émas, ka norit personalatlase, motivésana, komunikacija
starp vadibu, darbiniekiem, u.c. butiskas lietas, kas stratégijas neesamibas gadijuma aiziet
paspliisma.

6. Motivacijas sistemas nav efektivas. Tas ir izstradatas balstoties uz vaditaja viedokli,
tas ir nestimul§josas un darbiniekiem neinteresantas, jo neatspogulo darbinieka v€lmes un
mérkus, kurus tas vélas sasniegt. Biezi §is sist€émas nepilda savu galveno pienakumu —
nemotivé darbinieku sasniegt vairak, izdarit vairak uzp@muma laba, ka arT tas neveicina
darbinieku lojalitati pret uznémumu.

7. Lielakaja dala uzn€mumu darbinieki ir salied@ti un saliedétibu vairo tiesi savstarp&jas
attiecibas, palidzigas rokas sniegSana brizos, kad tas ir nepiecieSams, ka arT kopigas intereses
un kopigi apmekléti pasakumi.

8. Uzpé€mumos, kuros darbinieku skaits ir lielaks, darbiniekiem ir griitak saliedéties
uznémuma méroga, jo darbinieku skaits ir loti liels un ir griiti iepazit visus koleégus, tapéc
darbinieki sadraudzgjas savas nodalas, darba komandas ietvaros, 1idz ar to iezimg&jas probléma
— griitibas veidot sadarbibu ar citas nodalas darbiniekiem.

Priekslikumi

1. AnketéSanu veikt regulari, pieméram, ik péc 3 meéneSiem. Vaditajam bitu javeic
anketu analize, lai noskaidrotu darbinieka velmes un vajadzibas, nakotnes mérkus, ka ari
informaciju par darba vidi, kas palidzétu darbu uzlabot, kada veida darbinieks spétu izdarit
vairak, un Sie priekSlikumi janem veéra, lai palielinatu darbinieku efektivitati un uznémuma
konkurétsp&ju kopuma.

2. Javeido sistematiska un regulara komunikacija ar darbiniekiem, vadibai bitu jazin
katra darbinieka individualas vélmes, ko vin$ v€las sasniegt un cik ilga laika posma vin$ to
velas paveikt, un japalidz darbiniekam sasniegt savus mérkus.

3. Uznémumiem, kuros ir izstradata personalvadibas stratégija, biitu jaiepazistina savi
darbinieki ar So stratégiju, japaskaidro tas nozimiba uznémuma darbiba un attistiba.

4. Uzp€mumiem, kuros nav izstradata personalvadibas strat€gija, biitu ta jaizstrada un
taja jaieklauj: personalatlases krit€riji, motivéSanas sisttma un faktori, veids ka noris
komunikacija starp darbiniekiem un vadibu u.c. uzp€mumam biitiskas lietas.
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5. Motivacijas sistémas javeido, balstoties uz darbinieku v€lmém un vajadzibam. Tas
javeido ar noliku motivét darbinieku sasniegt labakus rezultatus, ka ari veicinot darbinieka
lojalitati pret uzn@mumu.

6. Lai saliedétu lielu darbinieku skaitu, ik pa laikam biitu nepiecieSams veidot jaunas
darba komandas, ka arT, rikojot saliedéSanas pasakumus, maksimali iesaistit visus darbiniekus
un veidot komandas no cilvekiem, kas ikdiena strada atSkirigas sféras, piemeéram, apvienot
komanda razoSanas darbiniekus ar marketinga un finansu virziena darbiniekiem.
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1.Pielikums
INTERVIJAS JAUTAJUMI EKSPERTIEM

Vards, Uzvards:
Uznémuma nosaukums:
Ienemamais amats:

Personalvadibas problémas Latvijas uznémumos

1. Vai un ka uzpémuma tiek veikta ieks$€ja anket€Sana, pieméram, darbinieki aizpilda
anketas par vaditaja kompetenci, uznp€muma darbibu, apmierinatibu (motivatoriem), darba
procesu, nakotnes planiem utt., tas iemetot kastit€ vai, atdodot kadam, vai aizpildot
elektroniski? Ja anketé$ana nenotiek, tad vai ir cits veids, ka vadiba iegiist atgriezenisko saiti
no darbiniekiem?

2. Cik regulari notiek anketéSana?

3. Vai péc anketeSanas uzpémuma ir noverojamas izmainas uzpeémuma darbiba,
atticksm& pret darbiniekiem? Varbiit tiek nemti véra darbinieku ieteikumi darba procesa
uzlaboSanai un attistibai, vai arT anket€Sana notiek vien keksisa pec?

4. Vai uznémums notur savus darbiniekus un stiprina to lojalitati? Ka tas notiek?

5. Ka Jis vertétu darbinieku lojalitati pret savu uznémumu. Kas to ietekmg?

6. Kada ir motivacijas sisttma uzp€muma? Kuri no Siem motiviem tiek izmantoti

uzpemuma:

e Psihologiska rakstura motivi (uzslavas, informacija, uzklausiSana, savstarpgjas
attiecibas, vaditaja vélme risinat konfliktus u.c.);

e Sociala rakstura motivi (darba laika jautajums, €dinasana, drosiba u.c.);

¢ Ekonomiska rakstura motivi (darba alga, prémijas u.c.);

o Tiesiskie motivi (juridiski noformétas darba attiecibas, DL (Darba likums) ievérosana

u.c.?

7. Vai motivacijas sistéma strada? Ja ja, tad ka ta darbojas? Ja ng, tad kadi ir iemesli
kapéc ta nestrada?

8. Vai motivacijas sisteéma atbilst darbinieku personigajam interesem un mérkiem? Ka
tas izpauzas?

9. Vai uznémums ne tikai piedava izaugsmes iesp€jas, bet tas ari reali sniedz? Ja, ja ka

tas izpauzas — ka paaugstinajums, papildus apmacibas u.c? Ja n&, tad kapec nepiedava realas
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izaugsmes iespé&jas — nav ieintereséts darbinieku attistiba, nav nepiecieSami papildu specialisti
vai citi iemesli?

10. Vai uznémuma ir izstradata personala vadibas stratégija? Ja, ja, tad kada ta ir un vai ta
ir zinama visiem darbiniekiem? Ja ng, tad ka tas tiek vai netiek kompenséts?

11. Ka Jis vertetu darbinieku sadarbibu un saliedétibu sava starpa uzpémuma?

12. Kadi faktori uznémuma, Jisuprat, saliedé darbiniekus vairak?

13. Kas, Jusuprat, uznémuma trauc€ darbiniekiem sadarboties, komunic&t un saliedéties?
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