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ANOTACIJA

Cilvekresursi ir viens no bitiskakajiem elementiem sekmigai uznémuma darbibas
nodroS§inaSanai, tomér Ipasi zinasanu ietilpigds nozar€s piesaistit kvalificEtus un atbilstoSus
darbiniekus var biit izaicinosi. Tas savukart izcel gan darba devéja téla ka koncepta nozimi, gan
darba devg&ja zZimola ka bitiska instrumenta nozimi, lai veidotu tadu darba devéja t€lu, kas atbilst
uznémuma interesém, ka ari, lai spétu piesaistit nepiecieSamo darbaspéku. Promocijas darba
mérkis ir izpétit, kas ir galvenie darba devé&ja t€lu un darba devéja zimolu ietekméjosie faktori
Baltijas valstis atSkirigu paaudZzu konteksta, lai izveidotu darba devEa zimolu veidojoSo
elementu hierarhisko modeli. P&tijuma rezultati atklaj, ka visaugstak novértétais faktors ir
atalgojums, kam seko attiecibas ar vaditaju un kolégiem. Lai ari pastav starpgrupu atskiribas
paaudzu konteksta, tomér, vert€jot iegiitos datus pec biitibas, nelielas atSkiribas kopuma
izskaidro vien katram vecumam raksturigas prioritates attiecigaja dzives posma. Ari darba devéji
atzist, ka atSkiribas starp paaudzém ir, un atkariba no uzn@émuma specifikas tiek veidota pielagota
pieeja. Savukart darba dev€ja zimolvediba ka darba dev€ja t€la uzlaboSanas instruments

pagaidam tiek izmantots tikai daZos uznémumos.

Atslegvardi: darba devéja téls, darba devéja zimols, paaudzu atSkiribas



IEVADS

Temas aktualitate

Cilveks ka viens no uznémuma resursiem vésturiski ir ienémis dazadas lomas un ir uztverts
ar atSkirigu nozimibu, svarigumu. Ja industrialas revoliicijas laika cilveks ka resurss tika pamata
uztverts ka iericu ,,pagarinajums” un tika maz vai necik domats par darbinieka labklajibu, darba
apstakliem un vina apmierinatibu, tad, laikam ejot, pieeja lielakoties ir mainijusies. Tika sakts
pétit darbinieku apmierinatibu ar darbu un apmierinatibas saistibu ar sniegumu, lojalitati u.c.
raditajiem. Paradijas pétijumi vairs ne tikai par efektivu procesu vadiSanu, bet arT saka runat par
uznémuma vertibam, par organizacijas kultiru, par komandu, lideribu, par darba un privatas
dzives Iidzsvaru un citiem vadibas aspektiem, kas viena vai cita veida ietekme darbinieku un to,
ka vins jutas konkrétaja uznémuma. Organizacijas, kura tiek piedomats par darbinieku labklajibu
darbinieki ir veselaki, vitalaki, gatavi turpinat macities un attistities, ir kopuma apmierinataki un
spéj rast darba un privatas dzives lidzsvaru.’

A1l Sobrid cilvéka loma uznémuma ir parmainu posma, jo aiz vien aktualakas klast
tehnologijas, kas paredz maksliga intelekta izmantoSsanu dazados procesos. Ilgtermina
paredzams, ka maksliga intelekta tehnologijas izmantot bus efektivak, 1étak un daudzos
gadijumos ari precizak, tacu ir atzits, ka lielakoties tehnologijas joprojam ir parak dargas, lai
uznémumi spétu tas alauties.” Un tomér, lai arf ar tehnologiju palidzibu var panakt arkartigi
daudz, pamazam izslédzot monotonu darbu veikSanu no cilvéka ikdienas darba, maksligais
intelekts vel pagaidam nespgj aizstat cilvéka radoSumu, jutigumu un citas kvalitates kas cilvékus
padara par cilvékiem, nevis robotiz€tiem mehanismiem uzpémuma darba. Tapéc, lai arl
pamazam notiek restrukturizacija un daudzas profesijas vairs nebiis nepiecieSams, rodas un
radisies jaunas, kur cilvéks biis nepiecieSams nevis ka skriive mehanisma, bet tieSi ka
intelektuala, radoSa, jiitoSa un kritiski domajoSa biitne ar savam vajadzibam, vE€lmém un
pievienoto vertibu, ko ta sniedz uznémumam.

Nemot véra, ka Sobrid ne tikai kvalificéti, bet arT mazkvalificéti darbinieki ir resurss, par
ko sacenSas viena vai pat dazadas nozaré stradajoSie uznémumi, uznémumiem ir jadoma par to,
kas nosaka viena vai cita potenciala darbinieka izveli stradat pie viniem vai pie citiem $aja
nozaré stradajosiem uznémumiem. Tas savukart izcel darba deveja tela ka koncepta nozimi un

darba devéja zimola ka bitiska instrumenta nozimi, lai sekmétu tada darba devéja téla

! Porath, C., 2016, Creating a more human workplace, where employees and business thrive, Society for Human
Resource Management Foundation, Effective Practice Guidelines Series

2 Fleming, M., Goehring, B.C., Li, W., Svanberg, M., Thompson, N., 2024, Beyond Al exposure: Which tasks are
cost-effective to automate with computer vision? Working Paper, Massachusetts Institute of Technology and IBM's
Institute for Business Value
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veidoganos, kads ir uznémuma interesés. Sie apstakli attiecigi sekmé nepieciesamibu noskaidrot,
kas ir galvenie faktori, kas ietekmé& uznémuma t€lu, un kadi faktori attiecigi ir nozimigakie darba
némgejiem. Literattira ir dazadas darba devégja téla ietekm&joso faktoru skalas (Ambler, Barrow,
1996, Berthon Ewing, Hah, 2005 u.c.), kas atkariba no autoru redz&juma tiek kategorizitas
dazadas grupas vai dimensijas un tiek apskatitas talak saja darba. Tacu, lai sp&tu radit uznémuma
velamo t€lu, vispirms ir nepiecieSams apzinaties, kas ir uznémuma mérkauditorija darbinieku
konteksta, kurus uznémums v€las uzrunat un piesaistit uzn€émuma, ka ari apzinaties, kadiem
faktoriem ir jabiit uzn@muma, lai piesaistitu gaidito mérkauditoriju. Pieméram, sabiedriba nereti
tiek runats par paaudzu atskiribam un par to, ka atkariba no piederibas paaudzei darbiniekiem ir
atSkirigi redz&jumi, vertibas un prasibas, kas var ietekmét to, ka biitu javeido téls, lai piesaistitu
tieSi vajadzigas paaudzes uzmanibu. Disertacijas ietvaros paaudzu atSkiribas tiks nemtas vera ka
iesp&jamais ietekméjosais faktors, ka ari tiks pétits, vai un cik liela méra paaudzu atSkiribas
tieSam ietekme to, kuri faktori ir biitiskakie darba dev€ja tela konteksta.

Pétijuma objekts: darba devéja téls un darba devéja zimols.

Pétijjuma priekSmets: darba devéja t€lu un darba devéja zimolu ietekmgjosie faktori.

Promocijas darba mérkis ir izpétit darba devéja t€lu un darba devgja zimolu ietekmgjosos
faktorus Baltijas valstis atSkirigu paaudzu konteksta, lai izveidotu darba devéja zimolu veidojoso
elementu hierarhisko modeli.

Petfjuma rezultatus var praktiski izmantot gan uzn@émumu Tpasnieki, gan vaditaji, ka ar1
personala vadibas un marketinga jomas profesionali. Uznémumiem bis skaidrs priekSstats par to,
kas ir galvenie faktori, kas ietekmé darba devgja t€lu un kam attiecigi darbinieki dazadas vecuma
grupas piever§ pastiprinatu uzmanibu. Tiks giita kopaina par esoSo situaciju Latvija nozimigu
darba deveju vidii darba deveja tela un darba deveja zZimola konteksta.

Lai sasniegtu mérki, tiek izvirziti sekojosi uzdevumi:

1. Apkopot un analizeét pieejamo teorétisko literatiiru par darba devéja t€lu un darba devé&ja
zimolu, sniedzot savu konceptualo redz&umu attieciba uz So terminu lietojumu, ka ari
1zpétit esosas pieejas darba devéja t€la un darba deveja zimola pétnieciba. Izpétit galvenas
individa motivaciju paskaidrojosas teorijas un kulttiras ietekmi uz to, ko individs var uzskatit
par motivejosu.

2. Apkopot un analizét pieejamos pétijumus par darba devé&ja t€lu ietekmé&josiem faktoriem
paaudzu konteksta, skarot arf socialekonomisko faktoru ietekmi uz to, ko cilvéki uzskata par
biitisku.

3. Apkopot piemérus par notikumiem un ricibu, kas sp&usi pozitivi vai negativi ietekmét

Baltijas uzn€mumu darba devéja telu.



Veikt analizi par darba dev&ja t€lu ieteckméjoSajiem faktoriem Baltijas valstis, lai
noskaidrotu kuri faktori ir butiski dazadu paaudzu griezuma un biitu janem véra veidojot
darba dev€ja zimolu.

Veikt intervijas ar Latvijas darba tirgti nozimigiem darba dev€jiem mazumtirdzniecibas un
apstrades riipniecibas jomas, lai izp€titu gan situaciju no darba dev€ja puses par atskiribam
paaudzu konteksta, izvertetu esoSo redz&umu par nepiecieSamibu pielagoties darbaspékam,
ka arT lai gutu kopskatu par aktualo situaciju darba devEja zimolvedibas konteksta no

uznémuma perspektivas.

Pétijuma kopé€ja hipoteze: faktori, kas ietekmé darba némgja 1émumu, izv€loties darba devgju,

un ietekmé art darba devégja telu, atskiras atkariba no darba néméju parstavetas vecuma grupas.

Hipotezes:

1. Pastav butiskas atSkiribas starp dazadu vecuma grupu darba devégja t€lu ietekméjoso faktoru
novertgjumu.

2. Darba néméji prioritari no darba devgja sagaida tadas vertibas, kas apmierina darba némégju
pamatvajadzibas — fiziologiskas vajadzibas, vajadzibas péc droSibas un socialas vajadzibas.

3. Darba néméjiem gan Latvija, gan Lietuva, gan Igaunija vissvarigakie faktori, ko sagaida no

darba devgja, ietilpst racionalo labumu, socialo vértibu un labumu, ka ari darbu raksturojoso

faktoru grupas.

Pétijuma jautajumi:

1.

2.

Vai darba devéju redz&juma ir nozimigas atSkiribas starp paaudzém, ka ar1 cik liela méra tas
ietekmé darba devéja [éemumus attieciba uz darba dev€ja zimola veidoSanu?

Kads ir eso$ais redz€jums un prakse attieciba uz darba devéja zimola veidoSanu?

Promocijas darba aizstaveéSanai izvirzitas tézes:

1.

Darba devgja telu veido gan uzp@mumam tiesa kontrolé esoSi elementi ka taisnigs
konkurétspéjigs atalgojums, laba darba vide u.c., gan elementi, kas ir arpus uzn€muma tieSas
kontroles, pieméram, skandali, tenkas, katra cilvéka individuala uztvere u.c.

Darba devéja zimolvediba ir instruments, kas paredzéts, lai uznemumi spétu ietekmét to, ka
potencialais un esosais darbaspéks uztver uzn€mumu ka darba devéju.

Uznémumam, veidojot darba dev&ja zimolu, paaudzu atskiribas ir viens no zimola virzienu

veidojoSajiem faktoriem.

Petijuma veikSanas periods

Promocijas darba 2. nodala analiz&tie dati iegtti 2020. gada, 3. nodala analizétie dati iegiiti 2014.

un 2020. gada, savukart 4. dalas pétijums ir izstradats no 2023. gada aprila lidz 2023. gada

augustam. Kopgjais promocijas darba izstradaSanas laiks ir no 2016.-2024. gadam.



Novitate:

Teorétiskas novitates

1.

Izskaidrota terminu darba devéja téls un darba devéja zimols savstarp&ja mijiedarbiba,
atSkiribas, ka ari kados gadijumos ir korekti lietot katru terminu.

Atsaucoties uz zinatniskaja literatiira lietoto terminu apzinatiba radits korporativais zimols,
ir atseviski izdalits un piedavats lietoSana izmantot ari terminu apzinatiba radits darba
deveja zimols.

Ir radita darba devé€ja t€la un darba dev&ja zimola savstarpéjas mijiedarbibas efekta matrica,
kas teorétiski ataino un raksturo darba tirgii esoSos darba devéjus.

Ir noskaidroti buatiskakie darba deveja télu ietekmejosie faktori Baltijas valstis
(konkurétspgjigs atalgojums, labas attiecibas ar kolégiem, tieSo vaditaju, labi darba apstakli).
Ir izveidots darba devéja zimola veidojoso elementu hierarhiskais modelis, kas norada uz
bitiskakajiem darba devgja t€lu viedojosajiem elementiem Baltijas valstis.

Praktiskas novitates:

P&tijuma ieglitos rezultatus, tai skaitd darba devéja zimolu veidojoso elementu hierarhisko
modeli, darba dev&jiem ir iesp&ja izmantot, lai izvértétu organizacijas atbilstibu darba
néméju veélmém un vajadzibam un lai veiktu nepieciesamas izmainas darba devéja t€la
vadiba.

Petijuma rezultata izstradato darba dev&ja t€la un darba devEja zimola savstarpéjas
mijiedarbibas efekta matricu iespéjams izmantot, lai uznémumi noteiktu savas pozicijas
darba tirgi attieciba pret citiem darba devejiem.

Petijuma ir noteiktas dazadas pieejas ar darbaspéka izaicindjumiem saistitu problému
risinasand, kas sniedz iesp&jas uznémumiem izvert€t savu eso$o strat€giju un veikt
nepiecieSamas izmainas.

Izstradatais pétijums sniedz iespéju stratégisko konsultdaciju uzpeémumiem persondla un
komunikdciju joma padzilindt savas zinasanas, ka ar1 praksé izmantot izstradato matricu, lai
sekmétu ar darbaspéka problémam saistitu problému risinasanu Baltijas valstis.

Promocijas darba izstrade izmantotas §adas pétjjumu metodes:

Monografiska metode izmantota, lai apkopotu un analizétu pieejamo zinatnisko literatiiru
par promocijas darba tematiku (1. nodala). Apkopojot zinatnisko literatdru, autore
konstatgjusi, ka butisku ieguldijumu darba dev§ja zimola un darba devgja t€la tematika
devusi tadi pétnieki ka Amblers un Berrous (Ambler, Barrows), Bekhauss un Tiko
(Backhaus, Tikoo), Bértons, Ivings un Hahs (Berthon, Ewing, Hah), Haihauss (Highhouse),
Hillebranta (Hillebrandt), Livenss (Lievens), Sloterss (Slaughter) u.c. pétnieki.
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2. Kovalitativa metode — gadijumu izpéte izmantota, lai sniegtu piemérus darba devéja telu
veidojoSiem gadijumiem, raksturojot art pastavoso narativu konkréto gadijumu konteksta (2.
nodala).

3. Kvantitativa metode — aptauja izmantota, lai no darbaspéka puses izvertétu, kadi ir
butiskakie faktori, izv€loties potencialo darba dev&ju. P&tijuma analiz&ti dati, kas iegtti no
starptautiska augstaka Itmena personala atlases tikla Amrop. Amrop sadarbiba ar
sociologisko p&tijumu uznémumu Factum reizi 3 gados veic pétijumu par darba devgja telu.
Katra aptauja reizi tris gados piedalas aptuveni 5-7 tiikstosi Baltijas valstu respondentu. Ar
So datu palidzibu uznémums Amrop Konsulté un sniedz informaciju uznémumiem par to,
kads tels ir izveidojies potencialajiem darbiniekiem par konkréto uzpémumu un kadi
uzlabojumi butu javeic. Tapat Sie dati tiek izmantoti, lai veidotu darba dev&ju rangu péc tris
dazadu indeksu metodém. Tacu, nemot véra datu augsto kvalitati un to, ka pétijuma ietvaros
ticis izmantots Factum respondentu panelis, kas paredz datu reprezentativitati un iesp&ju
attiecinat datus uz Baltijas populaciju, ST petljuma datus iesp&jams izmantot ari zinatniski
pétnieciskiem noliikiem, analiz&jot $kautnes, kas lidz §im nav padzilinati pétitas. Sis
disertacijas ietvaros datu analizes fokuss ir paaudzu atSkiribu novértgjums Baltijas valstis,
izmantojot statistiskas analizes metodes, pieméram, Kruskall-Willis testu, Spearman
metodi un krostabulaciju. Lai veiktu datu analizi, tika izmantotas programmas SPSS un MS
Excel (3. nodala).

4. Kvalitativa metode — dal&ji strukturétas intervijas izmantota ka papildu pétijuma metode,
lai analiz€tu paaudzu at$kiribas darba devgju redzg&juma, ka ari, lai novertetu darba devgja
tela un darba dev§ja zimola tematikas aktualitati un lidzSin€jo pieeju darba dev&ju vidu.
Iegiito datu apstradei izmantota NVivo programmatiira (4. nodala).

Petijuma ierobeZojumi:

1. Promocijas darba 3. nodalas pétijums ir veikts Baltijas valstis, 4. dalas pétijums ir veikts
Latvija, lidz ar to pétjjuma rezultatus nebitu ieteicams attiecinat uz citos regionos
dzivojoSajiem iedzivotajiem, nemot véra atskirigu ekonomisko, ka ar1 sociokulturalo vidi.

2. Promocijas darba 4. nodalas pétijums ir veikts tikai Latvijas teritorija, tomér japiemin, ka
vairaki pétijuma ieklautie uznémumi darbojas visas Baltijas valstis.

3. Promocijas darba 4. nodala ir intervéti uznémumu personalvadibas un vadibas parstaviji tikai
no 2 nozarém — mazumtirdzniecibas k&€zu uzn€mumi un apstrades riipniecibas uznémumi.
Lai ar §1s ir tautsaimniecibai nozimigas nozares, tomer rezultatus nevar brivi attiecinat uz

visam nozarém.
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4. Promocijas darba 3. nodalas pétijuma datu iegliSanas metodologijas specifikas dél ir atkape
no pienemtas pieejas paaudzu klasifikacijas un ta vieta dati tiek analizeti 3 dazadu vecuma
grupu ietvaros.

Promocijas darba apjomu un struktiru veido anotacija, ievads, tabulu un attlu
saraksts, 4 nodalas, secinajumi, priekSlikumi, literatiiras saraksts un pielikumi. Darba ir ietverti
21 attéli un 32 tabulas, ka arT ir izmantoti 189 literattiras avoti.

Promocijas darba pirmaja nodala tiek pétiti darba devé&ja t€ls, darba dev&ja zimols un
paaudzu teorétiskais ietvars. Darba devéja tela konteksta tiek pétiti telu veidojosie elementi, ka
ar1 lidzSin€jas zinatniskas pieejas un skalas §1 jédziena pétnieciba, kas ir nepiecieSams, lai
validétu promocijas darba treSaja dala izvél&to p&tniecibas pieeju. Darba devéja zimola konteksta
tiek analizéta darba dev&ja zimola pozicija kop&ja zimola veido$anas tematika, darba devéja
zimola veidoSanas soli un darbiniekam sniegto vértibu piedavajums. Pirmaja nodala autore ka
novitati piedava ari savu konceptualo redz&jumu par darba devéja téla un darba devéja zimola
mijiedarbibu, izveidojot darba devgja tela un darba devgja zZimola mijiedarbibas efekta matricu,
kas gan dod teorgtisko pienesumu, gan ir praktiski izmantojams, lai izveértetu darba devgja
pozicijas citu darba deveju vidu.

Darba otraja nodala tiek pétita paaudzu tematika — zinatniskaja literatira aprakstitas
paaudzem raksturigas Ipatnibas, ka arT 1idzsingjie petijumi par paaudzu atskiribam darba vidg, lai
giitu ieskatu par Iidz $im paveikto citur pasaul€ §1 temata konteksta. Tapat otraja nodala analizeti
ari darba devgja telu ietekmgjosi notikumi Latvija ka piemérs tam, ka darba devgja te€lu veido
gan tieSi ietekm&jami elementi (darba dev&ja zimola aktivitates), gan tiesa veida nekontrol&jami
elementi. Otras nodalas ietvaros ir ietverts arl sociokulturalais aspekts, kas, péc autores domam,
ir ka pakartoti ietekm&joss faktors, kas nosaka to, ka individi varétu novertét piedavatos faktorus
atkariba no ta, kada vid¢ atrodas.

TreSaja nodala notiek padzilinata un detalizéta izvéleto darba dev&ja t€lu ietekméjoSo
faktoru analize, grupé€Sana un starpgrupu lidzibu un atSkiribu noteikSana, lai bltu iespgams
sasniegt promocijas darba izvirzito mérki. Sis nodalas rezultata ir noskaidroti batiskakie faktori
to cilveku vida, kas Sobrid veido darba némé&ju kopumu, ka ari tiek noteikts, vai un kadas ir
atSkiribas demografisko raditaju konteksta ar biitisku uzsvaru uz vecuma grupu atSkiribam. Tapat
treSas nodalas rezultati ir par pamatu tam, lai biitu iesp&jams kvalitativi sagatavoties ceturtaja
dala izveletajai metodei — dalgji strukturgtajam intervijam ar lielo uzn€mumu parstavjiem.

Ceturtaja nodala tiek pétitas paaudzu atSkiribas darba devéu redzgjuma
mazumtirdzniecibas k&zu un apstrades riipniecibas uznémumu vidd, ka ar tiek pétitas [1dzSingjas
pieejas darba devéja t€la vadiba jeb darba devéja zimolvediba, lai bagatinatu izpratni par darba

devéja t€la un darba dev€ja zimola tematikas aktualitati Baltijas valstis. Tapat ceturtas nodalas
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beigas autore ir apvienojusi promocijas darba analizéto informaciju, radito konceptualo
redz&jumu un iegiitos datus gan no darbaspéka puses, gan no darba dev&ju puses, lai izdaritu
secinajumus un dotu talakus priekslikumus.

Pétijjuma rezultatu zinatniskas publikacijas un referati, kuros izklastita pé&tijuma
tematika un rezultati. Par p&tijuma rezultatiem zinots, un rezultati publicéti 5 valstis — Zviedrija,
Horvatija, Latvija, Krievija, Lietuva.
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1. DARBA DEVEJA TELS, DARBA DEVEJA ZIMOLS UN TOS VEIDOJOSIE
FAKTORI PAAUDZU KONTEKSTA

20. gadsimta otraja pus€ uznémumos, 1pasi intelektuali ietilpigajos uznémumos, vadibas
Iimen1 cilvéki saka apzinaties, ka ir iesp&jams git konkurétsp&jigo prieksrocibu ar kvalitativa
darbaspeka piesaisti. Seviski butiski, bet ne tikai, to iesp&jams noverot uzn€mumos, kur ir
nepiecieSamiba p&c augsti kvalificéta, izglitota darbaspéka, kur vienlaikus konkurence par $i
darbaspéka piesaisti savam uznémumam ir asa. Tie$i $ados uznémumos cilvéka resurss ir
centralais resurss, bez kura darbs var apstaties un kas tie$a méra ir saistits ar uznémuma spg&ju
pastavet. Tapat uznémumi arvien vairak apzinas, ka cilveks, kurs strada konkrétaja uznémuma ne
tikai, lai izdzivotu, bet gan tapec, ka tiesam izbauda darbu $aja organizacija, bus ar lielaku
iesaisti un atdevi. Sadi uznémumi, apkopojot 263 dazadu pétijumu rezultatus pasaulg, ir vidgji ar
22% lielaku rentabilitati, 21% augstaku produktivitati, ar 65% lielaku apgrozijumu, ka arT tajos ir
par 28% mazak zadzibu u.c. butiski labaki raditaji.® Likumsakarigi darba devgji ir spiesti
aizdomaties, kas ir tie faktori, kas nosaka to, vai potencialais darba néméjs vélesies stradat Saja
uznémuma vai né.

Lai ar1 par darba devg&ja t€lu un darba devéja zimolu ka terminiem visvairak tiek rakstits
pétijumos, kas saistiti ar darbinieku piesaisti, tomér, péc autores un atsevisku pétnieku (Dhar,
Mehendale, Sodal) domam, ne mazak bitiska ir sp&ja darbiniekus noturét darba vieta, kas ir tiesa
veida saistits ar apmierinatibu ar darbu.” Savukart augsta apmierinatiba ar darbu nozimé mazaku
darbaspéka mainibu, mazakas izmaksas un mazaku efektivitates zudumu darbinieku uzteikumu
del, ka arf lielaku iesaisti darba procesa un Iidz ar to augstaku produktivitati.”® Japiemin, ka par
darbinieku apmierinatibu ar darbu runa ar1 klientu apmierinatibas konteksta — pastav uzskats, ka
uznémumos, kur klientu apmierinatiba ir viena no prioritatém, tur par prioritari biitu jabut art
darbinieku apmierinatibai, t.i., pret darbiniekiem bitu jaizturas ta, ka vadiba vélas, lai darbinieki
izturas pret klientiem. Par $o tému plasak rakstijusi pétnieki Itams ar lidzautoriem Misru un

Anzumu (Itam, Misra, Anjum), ka ari Min¢ingtons un Moriss (Minchington, Morris). ’.2

% Porath, C., 2016, Creating a more human workplace, where employees and business thrive, Society for Human
Resource Management Foundation, Effective Practice Guidelines Series

* Dhar, R., Mehendale, S., Sodal, S., 2018, Factors effecting employer branding - A methodological and thematic
review. Asian Journal of Management, 9(1), pp.785-790

® Rana, G., Sharma, R., 2019, Assessing impact of employer branding on job engagement: A study of banking
sector, emerging economy studies, International Management Institute, pp.7-21

® Cennamo, L., Gardner, D., 2008, Generational differences in work values, outcomes and person-organisation
values fit, Journal of Managerial Psychology Vol. 23 No. 8, pp.891-906

" Itam, U., Misra, S., Anjum, H., 2020, HRD indicators and branding practices: a viewpoint on the employer brand
building process. European Journal of Training and Development, pp.675-694

8 Minchington, B., Morris, L., 2015, Global trends whitepaper series ,In Employer Branding Experience is
everything”, Employer Brand International
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Tomer, petot ar So tematiku saistitos terminus literattira, var secinat, ka, gan latvieSu, gan
anglu valoda darba devégja t€ls un darba dev€ja zimols tiek lietoti saméra neviennozimigi, un
nereti definicijas parklajas, t.i., zimols un t€ls nereti tick izmantoti ka sinonimi, tadgjadi radot
apjukumu un iespaidu, ka atSkiriba starp Siem terminiem nav, tapat tiek izmantots ar1 treSais
termins — darba devéja zimola téls, kas tikai pastiprina neskaidribu.’ Un tomér, péc autores
domam, pastav nozimiga atikiriba starp Siem terminiem. Sis nodalas ietvaros tiks pétita $o
terminu attistiba un veidoSanas literatiira, ka arT autores piedavatais teorétiskais redz&jums, lai
raditu iesp&ju noskirt darba devgja t€lu no darba devEja zimola. 1. nodalas beigas autore ir

izveidojusi apkopojumu ar biitiskako.
1.1. Darba devéja tela jedziens, novértéjuma iespéjas un ietekméjosie faktori

Zinatniskaja literatlira anglu valoda, lai raksturotu darba devéja t€lu, tiek izmantots termins
— employer image. Jau sakotn&jos pétijumos par darba dev&ja t€lu ir pausts redz&jums, ka tas
veidojas no jebkuras pieredzes, kas cilvékam ir bijusi ar konkréto organizaciju vai no jebkuras
informacijas, ko vini ir dzird€jusi no citiem cilvékiem vai uznp€mumiem par $o organizaciju. T€ls
par uznémumu ka darba dev€ju var bt radies gan no reklamas par darba piedavajumu (darba
apraksta stils, prasibas, piedavatie labumi, sludinagjuma saturs kopuma u.c.), gan no pasa
potencialas pieredzes ar uznémumu, gan no majaslapas un socialo tiklu profiliem. T€lu butiski
ietekmé&t var ari esoSie un bijusie darbinieki, kadi notikusi skandali, organizacijas izmeérs,
korporativa sociala atbildiba, ieguldijumi investicijas, reklama, uzpe€muma darbibas
diversifikacija un daudzi citi elementi.'® Pieméram, darba sludindjumu konteksta ir p&tjumi, kas
pierada to, ka ir nozime pat tam, ka tiek noformul€tas dazadas ipasibas, ko darba dev€js mekle
potencialajos darba I}éméjos.“:12 Sads redz&jums nenoliedzami parada to, cik kompleksi var bit
japieiet Sai t€mai gan no pétniecibas perspektivas, gan praktiski no organizaciju perspektivas.
Tas norada ar1 uz atgriezeniskas saites nozimigumu no tiem, kuri ir kada veida mijiedarbojusies
ar organizaciju, ja organizacijai ir bitiski apzinaties, kas ir pozitivie vai negativie aspekti, kas
veido organizacijas t€lu un vai ir nepiecieSamas darbibas t€la uzlabosanai.

Saskana ar Haihausu un Iidzautoriem (Highhouse et al) darba devgja t€ls ir dala no

korporativa téla, un skaidro darba dev€ja téla definiciju, ka ta ir cilvéeku uztvere par

° Davies, G., Mete, M. and Whelan, S., 2018, When employer brand image aids employee satisfaction and
engagement, Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, VVol. 5 No. 1, pp.64-80

1% Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440

" Derous, E., Wille, L., 2017, When job ads turn you down: How requirements in job ads may stop instead of attract
highly qualified women, Sex Roles, vol. 79, no. 7-8, Springer, 2018, pp.464-75

2 Walker, H. J., Hinojosa, A.S., 2014, Recruitment: The role of job advertisements, In K. Y. T. Yu, D. M. Cable
(Eds.), The Oxford handbook of recruitment, Oxford University Press, pp.269-283
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uznémumu ka darba deveju. Savukart korporativais t€ls, vinaprat, sastav kopuma no cetriem
elementiem — socialais téls, finansialais t€ls, darba devgja t€ls un tirgus téls. Socialais tels Saja
konteksta tiek definéts ka cilvéku uztvere par uznémuma socialo atbildibu. Pasi p&tnieki norada,
ka to saista ar sp&ju uznémumam giit konkurétsp&jigu prieksrocibu, kas nozimé, ka darba némgji
to nem vera, izveloties darba devéju. Finansialais t€ls ir cilveku uztvere par uznémuma finansialo
stavokli, kamér tirgus téls ir cilveku uztvere par uznémuma produktiem.'® Péc autores domam,
darba devgja tels ir neatraujams no pargjiem 3 elementiem, jo tie visi ietekme individa redz&umu
par to, vai vinam §1 darba vieta Skiet pievilciga vai tomér n€. Ta nav tikai Skietama attieksme pret
darbinieku, kas nosaka to, ka individs uztver darba devéja t€lu, bet gan viss kopums.

Ka jau minéts ieprieks, zinatniskaja literattira termini tiek lietoti loti dazadi un rada
apjukumu. To, ko vieni p&tnieki raksturo ka darba devéja télu, citi médz saukt par darba devéja
zimolu. Proti, 2018. gada raksta ir sekojoss skaidrojums: ,,Darba deveja zimols ir uznémuma téls
darbinieku acls un reprezenté ta reputdciju tirgii™™, kura, péc autores domam, tiek ignoréta
darba dev€ja zZimola veido$anas marketinga biitiba un daba jeb tas, ka zimols tiek aktivi un
apzinati radits, nevis ir pasivi radusies paradiba. Attiecigi, autore uzskata, ka Saja pieméra
definicija drizak ir dota darba devégja t€lam, nevis zimolam vai zZimola veidoSanai.

Lai raditu lielaku skaidribu, autore vé€las pievienot termina ,,zZimols” definiciju. Vispirms
gan japiemin, ka arT zZimola skaidrojums var atskirties atkariba no ta, vai runa par zimolu ka par
legalu instrumentu, uzpémumu, logo, identitates sistému vai ko citu.® ST promocijas darba
ietvaros autore runa par zimolu uzpémuma konteksta. Zimolu var definét ka materialus un
nematerialus elementus, kas raditi, lai veidotu izpratni un identitati, ka ar1 lai celtu produkta,
pakalpojuma, cilvéka, vietas vai organizacijas reputz?lciju.16 St definicija skaidri parada, ka zimols
tiek apzinati radits, nevis rodas pats. Zimola tematika sikak tiek pétita nodala 1.2.

Livensa un Slotera (Lievens, Slaughter) pétijuma tiek minéts, ka darba dev&ja t€lam ir
raksturigi vairaki elementi:

1) tels ir individa uztvere, nevis visas sabiedribas kopgjais t€ls, tatad t€ls ir liela méra
paklauts subjektivitatei,

2) tels var mainities, tatad to ir iesp&jams ietekmét,

3) parasti ir vérsts uz konkrétiem aspektiem,

4) péc dabas ir kognitivs.

3 Highhouse, S., Brooks, M., Gregarus, G., 2009, An organizational impression management perspective on the
formation of corporate reputations, Journal of Management, 35, pp.1481-1493
% Dhar, R., Mehendale, S., Sodal, S., 2018, Factors effecting employer branding - A methodological and thematic
review, Asian Journal of Management, 2018; 9(1), pp.785-790
> Maurya, K.U., 2012, What is a brand? A perspective on brand meaning, European Journal of Business and
Management, Vol 4, No.3, pp.122-133
18 Bonnici-Sammut, T.,2015, Brand and branding, Wiley Encyclopedia of Management, pp.1-3
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Darba devéja téla termins tiek salidzinats ari ar citiem Iidzigiem terminiem, tomér starp
tiem tiek izskirtas atskiribas. Sie citi termini ir atpazistamiba (familiarity/awareness), reputacija
(reputation) un identitate (identity). Tiek uzsverts, ka reputacija, salidzinot ar t€lu, ir stabila un
ka tas drizak ir kolektivais sabiedribas, nevis individa viedoklis. Savukart atpazistamiba tiek
skaidrota ka butisks priekSnoteikums darba devéja t€la pastavéSanai, kas raksturo to, vai
potencialie darba meklétaji zina par konkréta uznémuma eksistenci. Respektivi, lai biitu iespé&jai
rasties jebkadam t€lam vai priekSstatam par uzn€mumu, vispirms ir jazina, ka tads pastav.
Visbeidzot identitate péc Livensa un Slotera (Lievens, Slaughter) domam ir organizacijas
centralais, ilgi pastavoSais organizacijas raksturojums, kas izcel organizacijas ipatnibas un kas
tiek uztverts, atrodoties organizacijas iekSiené. Tatad bitiskaka atskiriba ir, ka identitate ir
organizacijas iekSieng esoSo cilveku (darbinieku) uztvere par uzn€muma galvenajam tpasibam,
kam@r téls raksturo arpus organizacijas eso$o uztveri par organizaciju.'’ Sie pasi autori stingri
vienu no otra nodala arT darba devéja télu un darba deveja zimolu. Vini izskir argjo darba devéja
ztmolu un iek$gjo darba deveja zZimolu, kas tiks stkak analizeti 1.2. apaksnodala un apgalvo, ka
termins darba devéja zimols, vinuprat, ir sinonims terminam ,,darba devéja téla vadiba”. ST pasa
raksta ietvaros tiek pieminéts ari termins darba devéja zimola téls, tacu netiek dots skaidrojums
Sim terminam. P&c autores izpratnes, darba dev€ja zimola t€ls ir rezultats tam, ka redz darba
devg&ju péc tam, kad ir ieviesta darba devéja téla vadiba, proti, kad tiek stradats pie darba devéja
zimola, ko autore saprot ka apzinatas darbibas no uznémuma puse ar merki uzlabot redz&jumu
par sevi no darbasp€ka skatpunkta. Tomér terminu darba dev&ja zimola tels ir lietderigi vai
korekti lietot tikai gadijumos, kad ir skaidri zinams, ka uznémums vai uzn€émumi apzinati strada
pie darba devgja zimola veidoSanas, bet ne tad, kad Sada informacija nav zinama un ir
nepiecieSamiba runat par darba deveja t€lu uznémumu konteksta kopuma. Péc autores domam,
butiski ir uzsvert, ka tels par darba dev&ju rodas neatkarigi no ta, vai uznémums pie t€la
veidoSanas strada, Iidz ar to termins darba dev&ja t€ls ir lietojams gan gadijumos, kad tas
veidojas uznémumam pildot savas pamatfunkcijas, gan tad, kad par vienu no prioritatém ir
izveleta ar1 darba dev€ja zimola attistiSana, kas rezultata viena vai cita veida ietekmé darba
devgja telu.

Neskatoties uz to, ka dazados rakstos robeza starp iepriek§ minétajiem terminiem ir
sapliidusi, ka arT reizém termini tiek lietoti, péc autores domam, nekorekti, autore vélas
pieturéties pie Livensa un Slotera (Lievens, Slaughter) pozicijas, kas paredz lietot gan terminu

darba devégja t€ls, gan darba devéja zimols, stingri nodalot robezas starp vienu un otru.

7 Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 3, pp.407-440
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Darba devéja téla novértéjuma iespéjas un télu ietekméjosie faktori ir bitiska darba
devgja tela teorijas sastavdala, lai butu skaidra $1 teorétiska koncepta izmantoSanas iesp&jas
petijumos un prakse.

Ka jau iepriek§ minéts, darba dev€ja t€ls ir esoSo un potencialo darbinieku uztvere par
organizaciju ka darba devéju. Sis témas specifika ir ta, ka liela dala literatiiras nak no praktikiem,
nevis akadémiskas vides parstavjiem, un ir butiski saprast, ko tie§i uznémums vélas novertet:

1) nozimigakos faktorus, kas ietekmé darba devgja t€lu (tadejadi radot iesp&ju apzinaties un
izvertet, cik liela méra Siem faktoriem jeb $§Tm vertibam uznémums pievers uzmanibu) vai

2) to, kada pozicija Sobrid atrodas konkrétais uznémums, t.i., ka to Sobrid verté potencialie vai
esosie darba neémgéji.

Pastav vairakas teorijas, kas skaidro to, ka radusais tels ietekm@ to, vai potencialais darba
némgejs vélesies izvEleties organizaciju par savu darbavietu vai ng, pieméram, signalu teorija
(Spenss (Spence,))®, socialas identitates teorija (Esforts, Maels (Ashforth, Mael))** un ELM
(elaboration likelihood model) pieeja (Keibls, Turbans (Cable, Turban))®. Signalu teorijas
pamata ir ideja, ka darba meklétajs, izmantojot limit€to informaciju, kas vinam ir pieejama
(pieméram, par organizacijas finansialajiem sasniegumiem, par reputaciju u.c. elementiem), ka
signalus, lai iedomatos to, ka varétu bt stradat Saja uznémuma. Socialas identitates teorija
paredz to, ka cilvéks zinama mera identificé sevi ar uzn@mumu, kura strada, 1idz ar to pievers
uzmanibu iespaidam par organizaciju ar noliku izvertét, kadu iespaidu tas atstas uz vinu pasu
telu, ja vinS pievienotos organizacijai. Savukart ELM pieeja uzsver centralo un perifero
parliecinasanas celu at$kiribu nozimi, kas raksturo to, ka cilveki uztver un parstrada informaciju,
ko vini sanem par potencialo darba devgju.?! Centralais parliecinaganas cel§ izmanto faktus, lai
parliecinatu potencialos darba némeéjus, kameér periférais parliecinaSanas cel§ ir saistits ar
pozitivu asociaciju radiSanu ka, pieméram, skaistums, slava, pozitivas emocijas u.c. Tomér pret
Sim teorijam pétniekiem ir skepse, apgalvojot, ka biezi vien tas tiek raditas, lai attaisnotu
petijuma rezultatus, bet, ka vienlaikus patiesi ietekmgjoSie faktori varétu netikt noskaidroti. Ka
noprotams, dzila un visaptveroSa pétijuma veikSana Saja tematika var biit izaicinoSa, jo ta ietver
daudz elementu, ka ar1 paredz vietu petnieka subjektivai interpretacijai.

Pirmie pietuvinatie méginajumi izvertét darba deveja t€lu ta, ka tas tiek saprasts

misdienas, bija caur piecu solu procediiru, lai noteiktu etalonu (benchmark), kur respondentiem

'8 Spence, M., 1973, Job market signalling, The Quarterly Journal of Economics, Vol. 87, No. 3., pp.355-374

19 Ashforth, B.E, Mael, F., 1989, Social identity theory and the organization, The Academy of Management Review,
Vol.14, No.1, pp.20-39

2 Cable, D.M, Turban, D.B., 2001, Establishing the dimensions, sources and value of job seekers’ employer
knowledge during recruitment, Research Personal and Human Resources Management, Emerald Group Publishing
Limited, Bingley, pp.115-163

2! Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 3, pp.407-440
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tika dota izv€le starp diviem darba dev&jiem. Respondentu uzdevums bija izv€l&ties un pamatot
savu izveli katra gadijuma ta radot nojausmu par to, kas ir butiskakie elementi, izv€loties darba
devéju.  Tomér Sobrid praksé visbiezak tiek izmantots instruments, kas aizgits no ta saukta
rekomendéSanas indeksa (net promoter score - NPS) un ko sauc par darba neméju
rekomendésanas indeksu (employee promoter score — EPS jeb employee net promoter score -
eNPS). Sakotngji rekomendésanas indekss tika izmantots uzn€muma un ta klientu konteksta, kur,
vaicajot, cik liela mera klients butu gatavs ieteikt konkréto uzn€mumu saviem draugiem vai
kolégiem, paradas iesp&ja ieraudzit cilvéka ka klienta pieredzi ar konkréto uznémumu. Ar $o
redz&jumu klaja naca Reihhelds (Reichheld), kur§ 2003.gada pieradija, ka $is jautajums ir pats
butiskakais klientu apmierinatibas noteikSana. Ir pieradits, ka uznémumi, kas ir sniegusi gana
labu pieredzi klientam, lai vins par to dalitos un ieteiktu citiem, aug atrak neka vinu konkurenti.?
Lidzigi Legersti (Legerstee) pamatoja darba némé&ju rekomendéSanas indeksa izmanto$sanu darba
devgja un darba néme€ju attiecibu konteksta. Ir pieradits, ka tam, ka cilvéki atbild uz S0
jautajumu, ir saistiba ar katra konkr&ta respondenta emocionalo piesaisti Sim uznémumam, ta
vertibam un ka augstaks ieteikuma raditajs norada uz labaku individa un organizacijas vertibu
saderibu.?®

Aplikojot metodologisko pieeju apkopojumu 1.1. tabula, iesp&jams redz&t, ka pétnieku
viedokli atskiras par to, kadi faktori ir jaieklauj darba devéja téla mérfjumos.” Viena no pieejam,
ka raudzities uz darba devéja télu ietekméjoSiem faktoriem un to novértéSanu, par ko tiek
rakstits zinatniskaja literatiira, ir aizglita no marketinga, uz kuru balstoties var nodalit 3 dazadus
atriblitus — instrumentalos, simboliskos un uz pieredzi balstitos.”® Instrumentalie un simboliskie
atribiiti jeb elementi ir sanémusi visvairak uzmanibas. Livens un Haihauss (Lievens, Highhouse)
ir piedavajusi instrumentalo-simbolisko atribiitu teorétisko ietvaru darbaspeka piesaistes
konteksta. Instrumentalie elementi ir saistiti vairak ar materialiem, fiziskiem labumiem, kam ir
utilitara vertiba, piemeram, atraSanas vieta, darba samaksa, bonusi, karjeras izaugsmes iesp&jas

u.c. Savukart imboliskie elementi ir netaustami, subjektivi.

22 Highhouse, S., Stierwalt, S.L, Bachiochi, P., Elder, A.E., Fisher, G., 1999, Effects of advertised human resource
management practices on attraction of African American applicants, Personnel Psychology 52, pp.425-442

2 Reichheld, F.F., 2003, The one number you need to grow, Harvard Business Review, 81(12), 124, PMID:
14712543, pp.46-54

# Legerstee, T., 2013, Asking employees “the ultimate question”: Developing the employee promoter score, Public
Administration, http://hdl.handle.net/2105/17875 , skatits 18.09.2023

% Hillebrandt, 1., lvens, B.S., 2012, How to measure employer brands? The development of a comprehnsive
measurement scale, AMA winter educators conference 2012: Marketing theory and applications, pp.52-61

% Keller, K.L., 1993, Conceptualizing, measuring, and managing customer-based brand equity, Journal of
Marketing, 57, pp.1-22

20



1.1.tabula,

Zinatniskaja literatuira piedavatas skalas un mérijumi, lai pétitu darba devéja telu

Ko uznémums vélas noskaidrot? Skalas, pieejas
Ka potenciali vai esosie darba néméji e Etalona (benchmark) noteik3anas pieeja
verteé darba devéju e Darba néméju rekomendésanas indekss (Legerstee, 2013)
Faktorus, kas ietekmé darba dev€ja e Darba devgja pievilciguma skala balstoties uz instrumentaliem un
telu simboliskiem atribatiem (employer attractiveness) (Highhouse,

Lievens, 2003, Highhouse S., Lievens F., Sinar E.F., 2003)

e Darba devgja pievilciguma skala, balstoties uz simboliskiem
atribatiem (Kausel, Slaughter, 2011), organizacijas ,,personibu”
veidojosa skala (Otto et al., 2011)

e Funkcionalo, ekonomisko, psihologisko faktoru grupu skala
(Ambler, Barrow, 1996),

e Intereses, socialo, ekonomisko, attistibas un pielietoSanas faktoru
grupu skala (Berthon, Ewing, Hah, 2005)

e _EmBran” 6 dimensiju skala (Shrivastava, 2021)

e 10 dimensiju skala (Minh, Luan, 2021),

e 7 dimensiju skala (Nanjundeswaraswamy et al., 2022)

Avots: autores apkopots

Piem@ram, vienu cilvéku simpatijas organizacija var izpelnities tapeéc, ka ta saistas ar
jaunakajam tendencém, cita — tapéc, ka saistas ar prestizu, vél cita — tapec, ka ta saistas ar senam
tradicijam un stabilitati. Sos simboliskos elementus médzot saukt ari par organizacijas
personibas 1pasibu kopumu, kas paredz to, ka 1paSibu kopums, kas var biit raksturigs cilvékam,
tiek piedevéts organizacijai.?’.”® Pec autores domam, salidzinot ar latviesu valodas terminologiju,
varétu lietot vardu personifikacija, kas ir makslinieciskas izteiksmes panémiens, kad
priekSmetus, paradibas, dzivniekus attélo ar cilveka Tpaéibﬁm.zg

Atsaucoties uz instrumentalo elementu izmantosanu pé&tnieciba, Livens un Sloters (Lievens,
Slaughter) uzskata, ka, p&tot konkrétu nozari darba dev&ja téla konteksta, un, péc autores
domam, arT valsti, ir verts izvertet, ka un vai ir nepiecieSams pielagot jau citu pétnieku
izmantotas skalas konkréta p&tijuma vajadzibam.* Simboliskos elementus, péc autores domam,
novertét ir sarezgitak, jo tie ir fiziski netverami un varétu teikt, ka nereti arT emocionali, nevis

racionali izskaidrojami. Tomér Livenss un Haihauss (Lievens, Highhouse), izmantojot Akera

%7 Slaughter, J.E., Zickar, M.J., Highhouse, S., Mohr, D.C., 2004, Personality trait inferences about organizations:
development of a measure and assessment of construct validity, Journal of Applied Psychology 89, pp.85-103
% Lievens, F., Highhouse, S., 2003, The relation of instrumental and symbolic attributes to a company's
attractiveness as an employer, Personnel Psychology, 56, pp.75 - 102. 10.1111/j.1744-6570.2003.tb00144.x.
2 Latviesu literaras valodas vardnica, 1972.—1996, Riga, Zinatne, pp.1-8
% Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440
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(Aaker)®* darbu, radija skalu, lai arT caur tadiem elementiem ka sp&a bit inovativiem,
kompetence, sirsniba, prestizs un izturiba méritu darba devgja pievilcigumu (employer
attractiveness). Kauzela un Slotera (Kausel, Slaughter) skala ietilpta uzticamiba, Sp&ja bt
inovativiem, dominance, saimnieciskums un stils®>, kamér Otto, Catera un Stota (Otto, Chater,
Scott) skala ietilpst godigums, prestizs, inovacija un jauda/spéks.33 Uz pieredzi balstitie atribiiti
jeb elementi, kas saistiti ar cilvéku pieredzi, piem&ram, ar pieredzi agrak piesakoties uz vakanci
Saja uznmuma, zinatnieku vidd ir sanémusi relativi nelielu uzmanibu. Literatira ir pausta
parlieciba, ka, pirmkart, pétijumiem par darba devéeja t€lu vajadzetu tikt veidotiem, pamatojoties
uz darba devéja t€la konceptualizaciju zinatniskaja literatura, otrkart, tieSi instrumentalo un
simbolisko elementu jeb faktoru apvienojums pétnieciba dod iesp&ju visobjektivak novertet
darba devgja t€lu un lauj visprecizak noteikt potencialo un eso$o darba némé&ju preferences, lai
gan praksé ta ne vienmér tiek darits.>* Ieprick§minétais skaidro 3. dala izmantotas skalas
pamatotibu — taja izmantotie faktori ir izv€léti balstoties uz zinatniskaja literatira izmantoto
skalu pamata, ka ar ir apvienoti gan instrumentalie, gan simboliskie elementi.

Amblers un Berrous (Ambler, Barrow) ir izvél&jusies iedalit darba devgja t€lu veidojosos
elementus mazliet atskirigi. Vini ir vienojusies par 3 galvenajam elementu grupam — attistibas
elementiem (funkcionala grupa), materialiem elementiem (ekonomiska grupa) un sajitu
elementiem, pieméram, piederiba, jégas, virziena sajita (psihologiska grupa). Vinu redz&jums
izriet, pirmkart, no San Bernardino (San Bernardino of Siena) 15.gs. apcer&jumiem par to, ka
patérétaji, pérkot preces, pérk 3 veida labumus — funkcionalos, ekonomiskos, psihologiskos.
Tatad, pieméram, pielagojot So pieeju misdienu apstakliem, pérkot automaSinu, ir gan
funkcionalie, gan ekonomiskie, gan psihologiskie labumi, ko patérétajs no $1 pirkuma giist, tapat
ari, izveloties konkrétu darba deveju, var klasificét sanemtos labumus 3 kategorijas. Otrkart, vinu
redz&jumu ietekmé&ja Foremana un Manija (Foreman, Money) 3 iek$gja marketinga labumu
identifikacija — attistiba (funkcionalais labums), atlidziba (ekonomiskais labums) un vizija jeb
kaut kas, kam ticét (psihologiskais labums). Skaidrojot detalizétak, ickS€jais marketings ir
uznémuma mérku, vertibu, kultiiras, produktu un pakalpojumu virziSana darbinieku vidd, lai
palielinatu darbinieku velmi biit iesaistitiem un ieinteresétibu.®® Petijumi pierada, ka ieks$gjais

marketings rada pozitivu, nozimigu efektu un apmierinatibu ar darbu, lojalitati un veicina

31 Aaker, J.L ,,1997, Dimensions of brand personality, Journal of Marketing Research, 34, pp.347-356
%2 Kausel, E.E, Slaughter, J.E., 2011, Narrow personality traits and organizational attraction: evidence for the
complementary hypothesis, Organizational Behavior in Human Decision Process, 114, pp.3-14
% Otto, P.E, Chater, N., Stott, H., 2011, The psychological representation of corporate “personality”, Applied
Cognitive Psychology, 25, pp.605-14
% Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440
% Naghi, R.l., Preda, G., 2015, Individual consequences of internal marketing, Studia Universitatis ,,Vasile
Goldis”Arad, Economics Series, 25(2), pp.35-53
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organizacijas pilsonisko uzvedibu (organizational citizenship behaviour). Tapat Amblers un
Berrous, veicot dzilas intervijas ar augsta limena vaditajiem 27 uzn€mumos, guva apliecinajumu
tam, ka marketinga tehnikas var tikt izmantotas un biit noderigas, lai risinatu art cilvékresursu
problémas.36> 3

Bértona, Ivinga un Haha (Berthon, Ewing, Hah) mérkis, savukart, bija radit un validét
skalu, lai noteiktu darba devgja pievilcigumu. Zinatniekiem ir iesp&ja radit skalas, izmantojot
deduktivo un induktivo pieeju. Pieméram, deduktiva pieeja paredz to, ka tipologija jeb
klasifikacijas shéma tiek veikta pirms datu ievak3anas un detalizétas literatiiras izpétes. Sada
pieeja ir izmantota dazadas ar marketingu saistitas skalds, piem&ram, tirgus orientacijas
petijumos. Induktiva pieeja, savukart, paredz to, ka vispirms tiek ievakti un analizeti kadi dati un
no tiem veidoti teorétiskie konstrukti.®® Induktivo metodi izmanto visbiezak tad, kad ir visai
limiteta teorctiska baze, no kuras veidot kadu teordtisku konstruktu.>® Bértons u.c. autori par
deduktivo pamatu plasi izmantoja jau pieminéta Amblera un Berrousa (Ambler, Barrow) darbu.
Sava pétijuma rezultata vini atzina Amblera un Berrousa tris dimensiju konstruktu par derigu
esam, ka arT ar induktivo metodi pievienoja vél 2 dimensijas. Péc 6 fokusa grupu aptaujasanas,
pétnieki radija aptauju ar 32 faktoru skalu. Nosakot visu aptaujas elementu Kronbaha alfas
raditajus, ka ar1 veicot ieksgjas skalas saskanotibas testu un citas parbaudes, vini péc aptaujas
testéSanas nonaca pie 25 faktoru skalas, kuru respondentiem ir janovérte ar Likerta skalas
metodi. 25 darba devgja pievilcibu nosakoSie elementi jeb faktori péc Bértona un citu autoru
pétijuma ir sekojosi: atziniba no vadibas, jautra darba vide, labs ieraksts CV/pakapiens tuvak
labakam nakotnes iesp&jam, laba sajiita par sevi, stradajot konkrétaja uzneémuma, karjeru
uzlabojosas pieredzes iegiiSana, labas attiecibas ar vadibu, labas attiecibas ar kolégiem, atbalstosi
un iedrosinoSi kolégi, aizraujosa darba vide, inovativs darba devgjs (pielietotas misdienigas
metodes, talredzigums), organizacija gan noveérté, gan lauj izmanto individa radoSumu,
organizacija razo augstas kvalitates produktus vai pakalpojumus, organizacija raZzo inovativus
produktus un pakalpojumus, labas paaugstinaSanas iesp&jas organizacija, humanitara
organizacija (Sniedz atpakal sabiedribai), iesp&ja pielietot augstskola apgiito, iesp&ja macit citiem
to, ko pats ir iemacijies, pienemSana un piederibas sajiita, organizacija orientéta uz klientiem,
darba droSiba organizacija, praktiska starp-departamentu pieredzes giiSana, prieciga darba vide,

alga virs vidgja Iimena, pievilciga kopgja atlidzibas pakete.

% Foreman, S. K. Money, A.H., 1995, Internal marketing: Concepts, measurement and application, Journal of
Marketing Management, 11 (8), pp.755-68

3" Ambler, T., Barrow, S., 1996, The employer brand, Journal of Brand Management, 4 (3), pp.185-206

% Hinkin, T.R., 1995, A review of scale development practices in the study of organizations, Journal of
Management, 21(5), pp.967-988

% Berthon, P., Ewing, M., Hah, L., 2005, Captivating company: Dimensions of attractiveness in employer branding,
International Journal of Advertising, 24 (2), pp.151-72
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Sie 25 elementi jeb faktori tika sadaliti 5 dimensijas (pretgji 3 dimensijam Amblera un
Berousa darba):

1) intereses vértiba — raksturo darba devEja sp&ju nodrosinat interesantu, aizraujoSu,
inovativu, radosu darba pieredzi,

2) sociala vertiba — raksturo darba néméja interesi par darba devéju patikamas darba vides
dél, labu attiecibu ar kolégiem un vadibu dél,

3) ekonomiska vértiba — raksturo pakapi, kura individu saista darba dev€ja piedavatais algas
limenis, kam jabiit virs vid€ja, kop€ja atlidzibas pakete, darba drosiba un paaugstinasanas
iespgjas,

4) attistibas vértiba — novérté pakapi, kura individu pie darba devgja saista darba devéja
sp&ja sniegt atzinibu, paaugstinat pasvertejumu un piedavat karjeru uzlabojosu pieredzi,

5) pielietosanas veértiba — noverté pakapi, kura individu saista darba devéja sp&ja nodrosinat
darbiniekam iesp&ju pielietot savas zinaSanas praks€ un macit citus, ka art stradat vidg,
kas ir orientéta uz klientu un humanitara.*’

P&c autores domam, skala ir labi izmantojama, tom&r pilnveidojama. Pirmkart, autoresprat,
augstskolas zinasanu izmantoSana var€tu but butisks faktors cilvékiem, kuri ir savas karjeras
sakuma posma, t.i., cilvéki, kuri tika izmantoti $1 p&tijuma ietvaros (studenti). Lidz ar to,
iesp&jams, Kka, aptaujajot cita vecuma vai karjeras posma cilvékus, $o jautajumu varétu aizvietot
ar citu. Tapat autorei atSkiras domas atseviskas nians€s par faktoriem, kas sadaliti 5 dimensijas,
ti., vai tie$am uznémums, kas ir orientts uz klientu un ir humanitars pieder pielietosanas
vertibas dimensijai? Japiemin, ka arT pasi autori min, ka viens no ierobezojumiem ir fakts, ka
petijums un skalas radiSana tika veikta Australija un ka sociokulturalais aspekts var ietekmét un
visdrizak ietekm€ pétijuma rezultatus.

Lidzigu pétijumu veica arT Haihauss ar citiem autoriem (Highhouse et al), kuri radija 15
elementu skalu, tacu fokus€jas uz terminu darba devéja pievilciba. Hillebranta apgalvo, ka starp
darba devgja te€lu un darba deveja pievilcibu nevajadzetu bit bitiskam dimensiju atskiribam,
tomer §1 pétijuma konteksta petnieki nonaca pie 3 mérjjumiem — uznémuma pievilciba, nodoms
pievienoties uznémumam un prestiis.41>42 Visbeidzot arT pati Hillebranta ar kol&gi, nemot véra
ieprieks€jo petnieku veikumu, ka ar redzot, ka zinatniska literatiira par darba devgja telu ir visai
limiteta, nonaca pie lemuma uzlabot esosSo pieeju un darit to Eiropas apstaklos. Sakotngja aptauja

sastav€ja no 85 elementiem, kas tika lugti novértét Likerta skala. Rezultata palika 52 jautajumi,

%0 Berthon, P., Ewing, M., Hah, L., 2005, Captivating company: Dimensions of attractiveness in employer branding,
International Journal of Advertising, 24 (2), pp.151-72
* Highhouse, S., Lievens, F., Sinar, E.F., 2003, Measuring attraction to organizations, Educational and
Psychological Measurement, 63 (6), pp.986-1001
*2 Hillebrandt, 1., lvens, B.S., 2012, How to measure employer brands? The development of a comperehnsive
measurement scale, AMA winter educators conference 2012: Marketing theory and applications, pp.52-61
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kas tika sadaliti 12 faktoru grupas. ST pieeja tick $ada vai mazliet izmainita veida izmantota
dazados petijumos un ta ietver sekojosas faktoru grupas un faktoru grupas min€tos piemeérus:
1) kultora un komunikacija (skaidra organizacijas kultlira, komunikacija ar darbiniekiem
ir biitiska),
2) komandas gars (spécigs komandas gars, dzivesprieciga darba vide),
3) uzdevumi (dazadi uzdevumi, dazadas sp&jas ir nepiecieSamas, lai paveiktu
uzdevumus),
4) starptautiska karjera un vide (starptautiskas karjeras iesp€jas, starptautiska darba
vide),
5) atlidziba un labumi (adekvata bazes alga, labi papildus bonusi),
6) reputacija (laba publiska uznémuma reputacija, ir labi, ja $ads uznémums ir atrodams
CV),
7) darba un privatas dzives lidzsvars (labs balanss starp darbu un privato dzivi, iesp&ja
pielagot darbu personigajam un gimenes vajadzibam),
8) apmacibas un attistiba (plass apmacibu klasts, prasmju attistiba ir beztermina
process),
9) dazadiba (dazadiba komanda, vienadas tiesibas sievietém un virieSiem),
10) Klienti (interesanti klienti, intensiva komunikacija ar klientiem),
11) autonomija (darbiniekiem ir daudz autonomijas, jaunie darbinieki atri parpem
atbildibu par saviem pienakumiem),
12) korporativa sociala atbildiba (saistibas ar sabiedribu, apnémiba riipéties par vidi).
Teguldijumu mérfjumu skalas izveidé ieguldijusi arT Srivastava ar kolegiem (Shrivastava et
al), kuri izveidoja 20 elementu skalu, balstoties uz studentu un vaditdju respondentiem.*®
Savukart 2021. gada cits pétnieks Srivastava kopa ar kolggiem (Shrivastava et al) veica vél vienu
pétijumu, vispirms konceptuali to izstradajot studentu vidi, un péc tam validgjot stradajoso vidi.
Rezultata tika izveidota 20 elementu skala, ko nodévéja ar ,,EmBran” un kura izdala 6 dimensijas
— labas cilvekresursu (HR) prakses, darba apstakli, finansiala atlidziba, darba un privatas dzives
lidzsvars, pasiva kultiira un standarta cilvékresursu prakse.**
Savukart cita 2021. gada pétijuma Vjetnama tika izstradata skala no 10 dimensijam —
korporativa sociala atbildiba, virziba, darba un privatas dzives lidzsvara apmierinatiba, izglitiba,

gimenes mijiedarbiba ar darbu uzvedibas konteksta, gimenes mijiedarbiba ar darbu laika

* Shrivastava, R.K., Fahey, L., Christensen, H.K., 2001, The resource-based view and marketing: The role of
market-based assets in gaining competitive advantage, Journal of Management, 27 (6), pp.777-802

* Shrivastava, N.K., Shukla, A.V., 2021, Measuring an employer brand: a study towards valid scale development
(as a second-order factor of a structural model), International Journal of Organizational Analysis
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konteksta, gimenes mijiedarbiba ar darbu ierobezojumu konteksta, celosanas iesp&jas, komandas
darbs, atbalsts. Katra no dimensijam ir 3-9 jautajumi, kuru pamatotiba ir apstiprinata p&tijuma.*
Visjaunakaja, 2022. gada pétijuma, tika izveidota 24 elementu skala, kas sadalita 7 dimensijas —
karjeras attistibas iesp€jas, atlidziba, korporativa sociala atbildiba, apmacibas un attistiba, darba
vide, organizacijas kultiru un darba un privatas dzives lidzsvars. Vinu izveidotais modelis
izskaidro 70% no kopgjas dispersijas un ir atzits par uzticamu, lai méritu darba devéja t&lu.*

Ka iesp€jams secinat, ped&jos 15 gados merijjuma skalas izveidei ir pieversta visai plasa
uzmaniba pétnieku vidd un var sagaidit, ka, mainoties apstakliem, nelielas izmainas notiek ari
skala. Par pieméru var minét iesp&ju stradat no majam — vél pirms 15 gadiem §1 elementa nozime
vai jéga skala biitu krietni mazaka, neka ta ir Sobrid, par ko var parliecinaties art §T darba 3. un
4.dala. Nosléguma var teikt, ka darba devgja t€la petisana var teikt, ka ir divas galvenas pieejas —
viena, kas péta to, kuri ir tie darba devéji, kurus ir ieverojusi, atceras vai iesaka darba néméji un
otra pieeja, kas péta, kas ir tas, kas ir biitisks darba némé&jam un attiecigi kuru faktoru esamiba
vai neesamiba butiski ietekm@ to, ka esosais vai potencialais darba némgjs uztver darba devéeju.
Abas §s pieejas sniedz biitisku informaciju: 1) gan par to, kas kopuma notiek darba tirgli un kas
ir nepiecieSams darbaspekam, attiecigi laujot izvertét, kas ir tie elementi, kas uznémuma ir
klatesos$i un kas triikst, lai télu uzlabotu, 2) gan par to, kada ir situacija konkrétas nozarés un kuri

ir tie darba dev&ji, kuriem ir izdevies radit par sevi telu visveiksmigak.

1.2.Darba devéja zimols

Darba dev€ja zimola tematika ir plasa un, lai to pilnvertigi izpé€titu, ir nepiecieSams gan
noradit jédziena poziciju kop€ja zinatniskas teorijas ietvara, gan izpétit, kads ir darba deveja
zimola ievieSanas process, kada ir 81 jédziena saistiba ar cilvéka motivaciju un pat to, kada

ietekme ir tam, kada kultiirvide notiek §1 procesa izzinasSana.
1.2.1. Darba deveja zimols ka dala no korportativa zimola
Darba dev€ja zimola jeédziens ir cieSi saistits ar korporativo zimolu un ta veidoSanas

principiem. Pirmie centieni sistematiz&t zinasanas par zimolvedibu kopuma radas 20. gadsimta

20. gados ASV, kur vieni no pirmajiem autoriem, kuri piemingja zimola jédzienu bija Batlers

* Minh, H.N., Luan, N.V., 2021, Employer branding, scale development and validation: From the context of
Vietnam, Journal of Asian Finance Economics and Business 8(5), pp.987-1000

*® Nanjundeswaraswamy, T.S., Bharath, S., Nagesh, P., 2022, Employer branding: design and development of a
scale, Journal of Economic and Administrative Sciences
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(Butler)*” 1914.gada, Ceringtons 1920.gada (Cherington)*®, Meinards, Veidlers un Bekmans
(Maynard, Weidler, Beckman)* 1927.gada un citi. Viens no iemesliem tik relativi nesenai
jédziena attistibai ir tas, ka tikai 19. gadsimta beigas, 20. gadsimta sakuma strauji pieauga
atseviSki sapakotu produktu piedavajums — lidz tam pardoSana lielakoties notika, piem&ram,
parberot no lieliem maisiem vai citiem milzigiem iepakojumiem. Tapat, pieaugot dazadu precu
pieejamibai un konkurencei, razotaji velgjas, lai pircgji atpazist tiesi vinu produktu un ta attiecigo
kvalitati un saka piedomat pie ta, lai vinu preces biitu atpazistamas un pievilcigas pircgjam.
Bastos un Luijs (Bastos, Levy) apgalvo®, ka, veidojot zimolu, ir vélme radit identitati, kam ir
laba reputacija un kas sp&j radit ietekmi, ka arT sajiitu, ka raditais tels ir ,,ka visi citi” (lai raditu
piederibas sajiitu pie zimola) un vienlaikus ,,ar kaut ko 1pass” (lai izceltos).

Zimola veidoSanas jeb pozicion€Sanas process konceptuali sastav no vairakiem soliem
atkariba no ta, kura autora pieeja tiek izveleta. Lielakoties ar pozicion&$anas procesa modeliem
klaja nak marketinga stradajosi profesionali. Ar savu pienesumu pozicioné$anas procesa izstradé

ir piedalijusies pétniece Tompsone, kura piedava procesu, kas sastav no 6 soliem.™

Ieintelr.eséto 6.
2. 3. 4. 5. Pastavigs
personu . - - - g
g Iespéju Zimola Zimola Zimola novertéjuma
velmju un = . . oo ttistib
vajadzibu analize platforma identitate arhitekttra un attistibas
gy process
apzinasana

1.1.attels Zimola pozicioneéSanas process
Avots: Thompson (2004)

Zimola pozicionéS$anas process tiek sakts (l.etaps) ar ieintereséto personu vEélmju un
vajadzibu apzinasanu uznémuma iekSien€ (piem&ram, akcionari, vaditajs, marketinga vaditajs)
un arpusé (pieméram, esoSie un iesp&jamie klienti potenciali dazados segmentos). Ieintereséto
personu vélmes un vajadzibas atskirsies, tapec janosaka prioritate — pieméram, kas ir tas klientu
segments, kas uznémumu visvairak interes€. Tapat, lai apmierinatu dazadas intereses, médz
izmantot sekojoSu pieeju — korporativo zimolu veido tuvaku investoru, darbinieku gaidam un
interes€m, kamér konkrétu produktu zimolu tuvaku patérétaju gaidam un interesém.

Nakamais posms (2.etaps) ir iesp&ju analize — gan sava uzn€émuma meérku, sp&ju, finansialo

resursu un konkurétsp&jigo prieksrocibu analize, gan eso$o tirgus risku un iesp&ju analize. ST sola

" Butler, R.S., 1914, Marketing Methods, Alexander Hamilton Institute, New York, NY
a8 Cherington, P.T., 1920, The Elements of Marketing, Macmillan, New York, NY
49 Maynard, H.H., Weidler, W.C., Beckman, T.N., 1927, Principles of Marketing, Ronald Press, New York, NY
%0 Bastos, W., Levy, S.J., 2012, A History of the Concept of Branding: Practice and Theory, Journal
of Historical Research in Marketing, Vol. 4 Iss: 3 pp.347-368
*! Thompson, A.B., 2004, Brand positioning and brand creation, from Brands and Branding, The Economist in
association with Profile Books
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rezultata zimola veidoSanas komanda nonak pie skaidras idejas, ka pozicionét zimolu, lai tas
atbilstu uznémuma interesém un vienlaikus butu atbilstosi tirgus iesp&am un vajadzibam.
Tompsone uzskata, ka $1 sola konteksta ir biitiski fokuséties uz 4 elementiem:

1) nozimiba — zimolam ir jasp&j apmierinat cilvéku funkcionalas vajadzibas, kas attiecigi
rezult€jas arT ar emocionalu piesaisti, apmierinatibu,

2) spgja atskirties — izp&tot to, ko klienti (vai potencialie darbinieki darba devéja zimola
konteksta) saka par savam pieredz&€m ar citiem uznémumiem, ir iesp&jams saprast, kas ir tas, kas
trukst, un So nisu aizpildit,

3) ticamiba — lai klienti vai darba némgji bitu lojali, zZimolam ir jabtit patiesam pret sevi
un citiem, respektivi, jaspgj pildit apsolitas vértibas,

4) spgja izplesties, mainities — kvalitate, kas ir Tpasi nozimiga musdienu apstaklos, kad
situacija tirgli var strauji mainities. Sis elements paredz to, ka zimols sp&j pienemt neordinarus
lémumus, sp&j biit inovativs un drosmigs.

Nozimigu ieguldijumu zimola poziciong$ana akadémiskaja joma ir sniedzis Boutraits u.c.
autori (Boatwright et al). Vini sava pétijuma ir sniegusi konceptualu taustamo un nematerialo
vertibu apkopojumu, ko izmantot var gan profesionali, veidojot zimolus, gan akadémiki, pétot
zimolu fenomenu. Vini ir apkopojusi elementus, par kuriem ir bitiski domat, veidojot zimola
kodolu, piemé&ram, par emocijam, ko radis zimols, par piedavato labumu ergonomiju, identitati,
estatiku u.c. elementiem. >

3. etapa atslégvardi ir misija, vizija, vertibas. Tie ir elementi, kas veido zimola platformu
un kas veido solfjumu klientiem vai §1 darba konteksta — darba néméjiem. Platformai ir jabut
stabilai un tas idejam, vertibam attiecigi jabiit realiz€jamam ilga laika posma. Zimola misija,
vizija un vertibas ir turpmak pamats tam, lai veidotu zimolam raksturigo komunikacijas veidu,
uzvedibu, ka arT jaunus produktus.

4. etapa butiba ir zZimola identitates visaptverosa izstrade, tai skaita nosaukuma izveélesanas.
Tompsone apgalvo, ka nosaukumi visbiezak ir aprakstoSi (pieme&ram, nosaukuma ir ietverta
zimola izcelsmes valsts), asociativi (nosaukums rada asociacijas ar zimola biitibu), abstrakti
(nosaukums, kas ir originalvards un neienem ne aprakstosu, ne asociativu funkciju).

5. etapa biitiba ir izprast zimola vietu starp citiem uznémuma zimoliem. Sis etaps palidz
noskaidrot to vai un kada bis, pieméram, produkta zimola mijiedarbiba ar korporativo zimolu
vai citu produktu zimoliem. ST etapa nosléguma ir §is arhitektiiras ievie$ana dzivé péc

ieprieksgjos etapos izstradatajiem soliem.

°2 Boatwright, P., Cagan, J., Kapur, D., Saltiel, A., 2009, A step-by-step process to build valuedc brands, Journal of
Product & Brand Management 18/1, Emerald Group Publishing Limited, pp.38-49
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6. etapa bitiba ir novertét zimola panakumus ilgtermina, spét ieraudzit ta vajas puses un
veikt nepiecieSamas izmainas, sekojot 11dzi iesp&jam un izaicinajumiem gan uznémuma ieksiené,
gan arpus ta. Tompsone apgalvo, ka rlipigs zimola izstrades un ievieSanas process ir bitisks
ilgtermina ieguldijums uznémuma. >3

Autoresprat, atskatoties uz iepriekS piedavato procesa modeli, biitiski biitu Saja procesa
atseviski izdalit ievieSanas etapu, kas Sobrid ir ka dala no 5. etapa.

Savukart 20. gadsimta 70. gados p&tnieku un praktiku vidi palielinajas interese par terminu
korporativais zimols. 1977.gada Valters Margulis (Margulies) skaidroja, ka vinaprat ir liela
atSkiriba starp vienkar$i uzn@muma nosaukuma nomainiSanu un Kkorporativas identitates
veidoSanu. Viens no pirmajiem péetijumiem, kas skaidroja korporativas reklamas nozimi
korporativa téla veidoSana, ir 1986. gada Vintersa (Winters)® pétijums. P&tfjumu apjoms par
korporativo télu un faktoriem, kas to ictekmé, saka pieaugt 20. gadsimta 90. gados, Kur,
pieméram, 1993. gada tika publicéts petijums, kura tika analizé€ta korporativa tela
daudzskautnainiba un attiecigi saistiba ar nepiecieSamibu koordinét dazadus elementus ka
stratégija, vizija, marketinga komunikacija, kultira u.c., lai veicinatu pozitiva korporativa téla
veidosanos.®.*® Balmers (Balmer) korporativa zimola radiSanu sasaista ka lidzekli, lai ietekmatu
korporativo identitati. P&tnieks apgalvo, ka, salidzinot ar produkta zimolu, korporativais zimols:

1) fokusgjas uz visam ieinteresétajam personam un tikliem uznémuma iek$ien€ un arieng,

2) balstas uz plasaku marketinga instrumentu izmantosanu,

3) tiek piedzivots un komunikacija notiek caur jebkuru uznémuma izpausmi, nevis tikai
caur marketinga komunikacijas planu.

Balmers apgalvo, ka korporativas identitates vadiba ir nepiecieSama, lai vaditu koporativo
telu, t.i., lai spétu ietekmét to, ka cilveki uztver uzr,lémumu.‘r’7 Ratisa (Rititis) piedavataja
konceptualaja modeli iesp&jams redzet, ka korporativa identitate sastav gan no pilniba
parvaldamiem elementiem (korporativa zimola), gan dal€ji parvaldamiem (misija, kultiira,
vertibas, atraSanas vieta u.c.), ka arT no neparvaldamiem elementiem (vésture, nekontrolgjama

komunikacija, izcelsmes valsts u.c.).”®

> Thompson, A.B., 2004, Brand positioning and brand creation, from Brands and Branding, The Economist in
association with Profile Books

> Winters, L.C.,1986, The effect of brand advertising on company image — implications for corporate advertising,
Journal of Advertising Research, Vol. 26 No. 2, pp.54-59

% Fetscherin F., Usunier J.C., 2012, Corporate branding: an interdisciplinary literature review, European Journal of
Marketing, VVol. 46 Iss: 5, pp.733-753

*® Dowling, G., 1993, Developing your company image into a corporate asset, Long Range Planning, Vol. 26 No. 2,
pp.101-109

>" Balmer, J.M.T., 2001, Corporate identity, corporate branding and corporate marketing: Seeing through the fog,
European Journal of Marketing, pp.248-291

% Ratitis, D., 2016, Korporativas identitates dimensiju parvaldiba un tas pilnveidoanas iesp&jas veselibas apriipes
nozares uznémumos Latvija, Promocijas darba kopsavilkums
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Korporativa zimola definicijas ir dazadas, kur viena no tam ir ,,organizacijas izpausme
vizuala, verbala un uzvedibas forma, kas raksturo organizacijas unikalo uznémgéjdarbibas
modeli”.*® Matuis (Maathuis) defing korporativo zimolvedibu ka procesu, kura rada un uztur
v€lamu organizacijas un ar to saistito elementu reputaciju, siitot iesaistitajam pus€m attiecigus
dazada veida signalus.®® Tai pat laika pétnieki (Bansal et al.) runa arT par godigam un negodigam
pieejam korporativa zimola veidoSanas procesa, kur reiz€ém, pieméram, korporativas socialas
atbildibas riki tiek izmantoti tikai ka marketinga riks, ka korporativa zimola veidoSanas riks,
nevis ka riciba, kas balstita uz patiesu vélmi sniegt sabiedribai labumu®, kas savukart liek verst
uzmanibu uz darba devéja zimola viedoSanas &tikas aspektiem.

Sadu un citu lidzigu, &tiski ap$aubamu prak$u dé| zinatniskaja literatdira ir radits termins
apzinatiba radits korporativais zimols (turpmak ARKZ) (conscientious corporate branding).
ARKZ veido savu zimolu un uznéméjdarbibas stratégijas, balstoties uz savu sirdsapzinu,
apzinoties savu atbildibu ne tikai pret akcionariem, bet pret visiem tai skaita sabiedribu kopuma.
Martins (Martin), apgalvo, ka akcionaru finansialo ieguvumu prioritiz€$ana negarantg to, ka $ada
veida finansialie ieguvumi patiesi biis iespaidigakie, tadejadi aicinot pieversties citam
stratégijam. Inds un Jans (Ind, lan) apgalvo, ka rikoties caur apzinatibas prizmu nozimé
atteikties no Tstermina ieguvumiem, kas nav &tiski, ka ari izv€l&ties tadu stratégiju, kas visdrizak
aiznems vairak laika, bet biis ar ilgtermina ieguvumiem.®?.%® Si termina attistiba un lietojums
joprojam ir sakuma faz€ un lielaka dala zinatnisko rakstu ir publicéti tiesi pedgjos gados, sakot
no 2011. Iidz pat 2023. gadam.sﬂ',65 Autoresprat, §1 termina paradiSanas ir loti biitiska, lai uzsvertu
nozimi tam, ka, lai ilgtermina zimola raditais t€ls biitu pozitivs un &tisks, nepietiek ar
aktivitatem, kas veérstas uz uzmanibas pievérSanu, bet zimola ricibai katra soli, nemot veéra
uznémuma iespejas, ir jaatbilst tam vertibam, kuras zimols apgalvo, ka iemieso.

Sofija Mukina (Mokina) piedava redz&jumu, ka korporativais zimols strada un attiecigi
spgj ietekmét to, ko par So uznémumu doma citi, 4 virzienos — B2B (darba ar citiem

uznémumiem), B2C (mijiedarbiba ar klientiem), B2L (mijiedarbiba ar darbaspéku), B2G

% Knox, S., Bickerton D., 2003, The six conventions of corporate branding, European Journal of Marketing
V0l.37No.7/8, pp.998-1016

% Maathuis, 0.J.M., 1999, Corporate branding: The value of the corporate brand to customers and managers.
Erasmus Research Institute of Management. Rotterdam, Erasmus University, pp.1-236

81 Bansal, P., Chiroleu-Assouline, M., Crifo, P., Delmas, M.A., Lyon, T.P., Maxwell, J.W., Wijen, F., 2008, CSR
needs CPR: Corporate sustainability and politics, California Management Review, 60 (4), pp.5-24

%2 Martin, R ., 2010, The Age of customer capitalism, Harvard Business Review 88 (1/2), pp.58-65

% Ind, N., lan, R., 2011, Conscientious brands editorial, The Journal of Brand Management

® Qlsen, L., Peretz, A., 2011, Conscientious brand criteria: A framework and a case example from the clothing
industry, The Journal of Brand Management. 18, pp.639-649

% Abratt, R., Kleyn, N., 2023, The conscientious corporate brand: Definition, operationalization and application in a
B2B context, Journal of Business & Industrial Marketing, Vol. 38, No.10, pp.2122-2133
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(mijiedarbiba ar valdibu, valsts iestadém, socialam struktiiram). 66 Attiecigi B2L jeb Business to
labour ir virziens, kura veidojas tiesi darba dev€ja zimols.

Visbeidzot termini darba devéja zimolvediba un darba devéja zimols ka termini ir
radusies, pielietojot marketinga principus cilveékresursu vadiba. Tiesi ta ar1 ir Skietami galvena
atSkiriba starp darba devgja t€lu un darba devéja zZimolu — kamer tels ir uztvere un viedoklis,
kas rodas neatkarigi no ta, vai darba devéjs to velas vai nevelas, darba devéja zimols ir
meérktieciga riciba, lai raditu pec iesp€jas pozitivaku telu, pielietojot marketinga
instrumentus. Literatira darba devéja zimolvediba tiek saukts ari par darba devéja t¢la vadibu.®’
Un tomeér, lai ar1 atSkiriba Skiet acim redzama, zinatniskaja literatiira, defin€jot darba devégja
zimolu, biezi marketinga aspekts netiek uzsverts un termini savstarp€ji parklajas un skiet izteikti
l1dzigi, kas apgriitina p&tijumu apkoposanu un korektu interpret€Sanu. Autoresprat, skiet buitiski
piebilst, ka tiesSi sekmiga zimolvedibas principu ievieSana un uzturéSana ir bitiskakais elements
darba devéja tela uzlabosana, lidz ar to nedrikst ignoret pétita termina saistibu ar marketingu un
marketinga principiem. Olinss (Olins)®, raksturojot darba dev&ja zimolu, skaidro to ka solfjumu
darba némgejam, $adu pasu redz&jumu paudusi arT autori Bhargava un Bevi (Bhargava, Bevi) ®°,
ka arT Pirsons (Pearson).”® Tas liela méra sakrit ar pétniecku Maroko un Ankla (Moroko, Uncles)
viedokli, kuri pauz, ka darba dev&ja zimolu var uztvert ka psihologisku kontraktu starp darba

_. _ .. 7
dev&ju un darba néméeju.

% Mokina, S., 2014, Place and role of employer brand in the structure of corporate brand, Economics & Sociology,
Vol. 7, No 2, pp.136-148
%7 Lievens, F., Slaughter J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
Know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440
% Qlins, W., 2004, Wally Olins. On Brand, London, Thames & Hudson
% Bedi, S., Bhargava, V., 2022, Brand as promise, Journal of Business ethics 179, pp.919-936
" pearson, B., 2006, Life is not a shopping cart: Three keys to building brands and improving customer loyalty.
Journal of Consumer Marketing. 23, pp.385-386
™ Moroko, L., Uncles, M., 2008, Characteristics of successful employer brands, Journal of Brand Management, 16,
pp.160-175
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1.2.tabula

Ar darba devéja tela tematiku galvenie saistitie termini un tos paskaidrojoSie

jautajumi
Termins Termina biitiba
Korporativais tels Ko par uznémumu doma citi?
Virzieni - Socialais téls, finansialais t€ls, darba devéja t€ls un tirgus
tels
Korporativa identitate Kas un kads ir $is uznémums?
Korporativais zimols Kas ir organizacijas komunikacija ietvertais soljjums?

Virzieni - B2B, B2C, B2L, B2G.

Darba devé&ja zimols Kas ir darba devéja komunikacija ietvertais soljjums?

Darba devgja tels Ko par darba dev&ju doma un ka uztver?

Avots: autores apkopots, balstoties uz Rititi’* un Livensu, Sloteru (Lievens, Slaughter)”

Fosters u.c. autori (Foster et al) pauz, ka Iidzigi ka neizpildits solijjums pret klientiem liks
tiem noversties no zimola, tapat ar1 darba attiecibu konteksta — neizpildits solfjums no darba
devgja puses attieciba pret darba némé&ju var rezultéties ar darbinieku zemu morali un vajiem
rezultatiem darba vieta.”*

Literatiira atrodami atskirigi periodi, kad pétnieki uzskata, ka pirmo reizi ticis minéts termins
darba devéja zimols. Viens no priekslikumiem par termina pirmsakumiem ir uzskatit konferenci,
kas norisinajas 1990. gada.” Savukart zinatniskaja raksta termins ,,darba devéja zimols” pirmo reizi
tika piemingts 1996. gada (Ambler, Barrow), kur raksta nosaukums bija ar tadu pagu nosaukumu.’®
Autori shematiski att€loja saistibu starp labakajiem darbiniekiem un labako radito produktu, t.i.,
vinuprat labi darbinieki ir ka priekSnoteikums, lai biitu iesp&jama kvalitativa uznémuma darbiba,
lidz ar to uzp€émumam prioritari ir jasaprot, ko potencialais un esoSais darbinieks sagaida no
uznémuma. Vini defing darba devgja zimolu ka ,,funkcionalu, ekonomisku un psihologisku labumu
kopumu, ko nodroSina nodarbinatiba konkrétaja uzneémuma un kas tiek identificéta ar uznémumu,
kura individs strada”. Vini papildina, ka uzn€muma-darbinieka attiecibu mijiedarbiba nodroSina
nepartrauktu savstarp&ju labumu un ir kritiski nepiecieSama uznémuma spg€jai darboties. Autori
piemin, ka lidz §1 termina rasanas bridim, ir tris termini, kas ir [idzigi — korporativa kultiira un

identitate, iekS€jais marketings un korporativa reputacija, tomér autori skaidro, ka darba devgja

"2 Ratitis, D., 2016, Korporativas identitates dimensiju parvaldiba un tas pilnveidosanas iesp&jas veselibas apriipes
nozares uznémumos Latvija, Promocijas darba kopsavilkums

™ Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
Know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440

™ Foster, C., Punjaisri, K., Cheng R., 2010, Exploring the relationship between corporate, internal and employer
branding, Journal of Product & Brand Management 19/6, Emerald Group Publishing Limited, pp.401-409

> Rzemieniak, M., Wawer, M., 2021, Employer branding in the context of the company’s sustainable development
strategy from the perspective of gender diversity of generation Z, Sustainability 2021, 13, pp.828

® Ambler, T., Barrow, S., 1996, The employer brand, Journal of Brand Management, 4, pp.185-206

32




zimols apvieno $os terminus un to savstarpgjas atSkiribas viena kopiga jédziena. Tatad §1 piedavata
termina konteksta var secinat, ka netiek uzsvérta §1 termina saistiba ar marketingu un ir saplidusas
robezas starp darba devgja t€lu un darba deveja zimolu.

Savukart pétnieki Bértons, Ivings un Hahs (Berthon, Ewing, Hah) jédzienu darba devéja
zimols skaidro ka ,,uzn€muma komunikacija ielikto ptlu summu, lai parliecinatu eso$os un
potencialos darbiniekus par darba vietas pievilcigumu”’’, kas nozimé zimolvedibas principu
piemérosanu darbinieku mekl&Sanas procesa, un ,,raditu diferenciaciju no citiem darba dev&jiem,
lai motivetu, raditu piesaisti un pievilinatu potencialos un noturétu esoSos darbiniekus”’®. S1
termina konteksta skaidri tiek noradits, ka darba dev&ja zimols tiek radits, veicot noteiktus
pasakumus. V&l darba dev&ja zimolu definé ka ,,mérktieciga ilgtermina stratégija, lai vaditu
esosSo un potencialo darbinieku, ka arT citu iesaistito ieinteres€to personu uztveri un redzgjumu

konkréta uzn€muma konteksta”.”

Tabula 1.2. apkopoti iepriek§ minétie termini un tos
paskaidrojoss 1ss kopsavilkums.

Autoresprat, balstoties uz iepriek§ Saja nodala minéto terminu apzinatiba radits
korporativais zimols, iesp&jams un nepiecieSams izdalit arl terminu apzinatiba radits darba
devgja zimols (conscientious employer branding). Autoresprat, apzinats darba devéja zimols ir
tads, kur fokuss ir uz tadas darba vietas radiSanu,kas patiesi atbilst darba némé&ju labakajam
interesém, samérojot tas ar organizacijas realajam iesp&jam. Sada uznémuma fokuss ir, nevis ,,lai
par uznémumu labi doma”, bet ,,ja stradat uznémuma bis patikami, tad par uznémumu ar labi
domas”. Autoresprat, $ads redz&ums ir nozimigs ne tikai €tisku apsvérumu dél, bet ar1 tapec, ka
Sada stratégija saistas ar vélmi piesaistit un noturét darbaspéku ilgtermina, tadejadi iesp&ju
robezas minimizgjot ar darbaspéka neapmierinatibu un mainibu saistitas problémas.

Darba devgja zimols ir vérsts gan uz ar&jam, gan iek$¢jam auditorijam, t.i., uz potencialajiem
un esoSajiem darbiniekiem, ar meérki radit autentisku priek$statu par to, kapéc viens vai cits
uznémums ir lieliska vieta, kur stradat. 80 Sis skaidrojums pastiprina autores redz&umu par darba
devgja zimolu ka apzinatu darbibu kopumu ar merki stradat pie organizacijas ka darba devgja
poziciju stiprinasanas.

Livens (Lievens) apgalvo, ka darba devgja zimolvediba ieklauj sevi 3 posmus:

e pirmaja ir izstradats parliecino$s un potenciali unikals vértibu piedavajums - prieksrocibas,

kas tiek piedavatas potencialajiem un faktiskajiem darbiniekiem,

" Berthon, P., Ewing, M., Hah, L., 2005, Captivating company: Dimensions of attractiveness in employer branding,
International Journal of Advertising, 24(2), pp.151-172

® Backhaus, K., Tikoo, S., 2004, Conceptualizing and researching employer branding, Career Development
International, 9(5), pp.501-517

" turpat

% Hillebrandt, 1., lvens, B.S., 2012, How to measure employer brands? The development of a comperehnsive
measurement scale, AMA winter educators conference 2012: Marketing theory and applications, pp.52-61
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e 0traja posma notiek vertibu komunikacija potencialajiem darbiniekiem,
e savukart treSais posms sastav no realam ricibam, kas atbilst piedavatajam vertibam, ko
autors sauc par ieksgjo darba devéeja zimolvedibu.®*

Termins darba devéja zimols ir cie$i saistits arT ar marketinga terminu zimola kapitals jeb
zimola vértiba (brand equity), t.i., nodibinot spécigu prieksstatu par uznémumu, tas atstaj biitisku
iespaidu arm uz turpmakiem l@émumiem saistiba ar So uzp@émumu. Piem@ram, ja individi ir
parliecinati par kada konkréta uzn€muma spécigu t€lu un zina, ka Sis darba devgjs ir novertéts
pozitivi, vini pozitivak uztvers ari citas §1 uznémuma aktivitates, jaunus produktus vai ar1 projektus,
kur §is uzndmums iesaistas.** Darba devéja zimola nozime rodama prieksrocibas, kas seko, radot
specigu darba dev€ja zimolu — diferenciacija jeb spgja pozitivi atskirties no citiem un speciga
lojalitaté no to individu puses, kuri ar §o zZimolu ir saistiti. Zinatniskaja literattira tieck minéti ari tadi
ieguvumi ka sp€ja piesaistit talantigakos darbiniekus, sp&ja noturet esoSo darbinieku veélmi palikt un
attiecigi zemaka darbaspeka mainiba, paaugstinata motivacija no esoSajiem darbiniekiem,
palielinata publiska atpazistamiba, uzlaboti finanSu raditaji, mazakas darbaspeka piesaistisanas
izmaksas un labakas attiecibas ar darbiniekiem (Berthon, Ewing, Hah®, Sokro®*, Hudakova,
Urbancova, ® Kalinska-Kula, Staniec &°).

Darba devéja zimols kops 20.gadsimta 90. gadu vidus ir saméra plasi pétits, un pétnieki ir
izvirzijusi vairakas pieejas, kas skaidro, kas ir galvenie elementi, kas veido zimolu vai kas ir tie
elementi, kuri janem véra, veidojot darba devéja zimolu jeb nodarbojoties ar darba devéja téla
vadibu (1.3. tabula). P&tijumos paradas atskirigi viedokli par to, cik un kadas tad ir galvenas zimolu
veidojosas dimensijas. So dimensiju atskirigums norada ari uz to, ka katram p&tniekam, pétot %o
terminu, ir jadefin€ sava pozicija, lai lasitajam butu skaidrs, ko konkrétais pétnieks saprot ar vienu
vai citu terminu, jo, ka jau iepriek§ minéts, terminologija un tas izmanto$ana nav vienpratiba un

robezas nereti ir sapliidusas.

8 Lievens, F., 2007, Employer branding in the Belgian Army: The importance of instrumental and symbolic beliefs
for potential applicants, actual applicants, and military employees. Hum. Resour. Manage., 46, pp.51-69.
https://doi.org/10.1002/hrm.20145
8 Collins, C., Stevens, C., 2002, The relationship between early recruitment-related activities and the application
decisions of new labor-market entrants: A brand equity approach to recruitment, Journal of Applied Psychology, 87
(6), pp.1121-1133
8 Berthon, P., Ewing, M., Hah, L. L., 2005, Captivating company: dimensions of attractiveness in employer
branding, International Journal of Advertising, 24(2), pp.151-172
8 Sokro, E., 2012, Impact of employer branding on employee attraction and retention, European Journal on
Business and Management 4, N18, pp.2222-839
8 Hudéakové, H., Urbancova, H., 2017, Benefits of employer brand and the supporting trends, Economics and
Sociology, 10(4), pp.41-50
8 Kalinska-Kula, M., Staniec, 1., 2021, Employer branding and organizational attractiveness: current employees’
perspective, European Research Studies Journal, 24(1), pp.583-603
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1.3.tabula

Darba devéja zimola dimensijas dazadu autoru redzéjuma

Autors, raksta izdoSanas

uzdevumi, starptautiska vide un Karjera,
labumi (benefits), reputacija, darba un
privatas dzives Iidzsvars, apmacibas un
atfistiba, dazadiba, klienti, autonomija un
korporativa sociala atbildiba (KSA).

Dimensijas Citi atklajumi
gads

5 dimensijas — AugSanas un attistibas | ST pétfjuma ietvaros tika konstatéts, | Sarma, Prasads (Sharma,
iespgjas, uznémuma reputacija, pienemsana | ka §Iim dimensijam ir bitiska nozime | Prasad)®’
un piederibas sajiita, darba un privatas dzives | darbiniecku nolaka pievienoties
lidzsvars uznémumam.
6 dimensijas — AugSana un attistiba, | CieSa saistiba ar apmierinatibu ar | Tanvars, Prasads (Tanwar,
reputacija, organizacijas kulttra, &tika un | darbu. Prasad)®®
korporativa sociala atbildiba, darba un
privatas dzives Iidzsvars, ka arT dazadiba
12 dimensijas — Kultara, komandas gars, | Pétjjums veikts, paplasinati | Hillebrandts, Aivens

analiz&jot pieejamo literatdru un
veicot strukturétas intervijas ar
darbiniekiem un darba devgjiem.

(Hillebrandt, Ivens)®

4 dimensijas — Organizacijas vadiba,
organizacijas prestizs, caurredzamiba un
lideriba, ka ari individa-organizacijas
saderiba.

Izmantots strukturala vienadojuma
modelis un atklatas savstarp&jas
saistibas starp darba dev&ja zimolu
un darbinieku motivaciju, velmi
palikt organizacija, un korporativo
socialo atbildibu.

Dzaina (Jain)™

5 dimensijas — Darba un privatas dzives
lidzsvars, uzpémuma kultdra un vide,
produkta/uzn€muma zimola speks,
kompensacijas un piedavatie labumi, darba
apstakli

Petijuma atklajas butiska saistiba
starp produkta zZimolu un uznémuma
zimolu — jo spécigaks produkts, jo
lielaka iesp&ja izveidoties specigam
darba devgja Zimolam.

Korporativas lideribas
padome (Corporate
Leadership Council)®*

organizacijas kultiiru un darba un privatas
dzives lidzsvars.

12 dimensijas — Veértibas un KSA, augstakais | Autori ietekm&joSos faktorus iedala | Barrous, Moslijs (Barrow,
vadibas Iimenis, ieks€ja komunikacija, | visparigajos un lokalajos faktoros. Mosley)*

reputacija, pienemsana darba un ievadiSana

taja, komandas vadiba, darba novertgjums,

macisanas un attistiba, atziniba un atlidziba,

darba vide, servisa atbalsts, icks&jas

novertésanas sistémas

7 dimensijas — karjeras attistibas iespgjas, | Secinajumi ir izdariti, balstoties uz | Nandzundesvarasvami,
atlidziba, korporativa sociala atbildiba, | pétijumu IT sektora. Uzp€muma | Barats, Nagess

apmacibas un attistiba, darba vide, | pievérSanas darba dev€a zimola | (Nanjundeswaraswamy,

stratégijai butiski pozitivi ietekmé
darbinieku attieksmi pret darbu,
iesaistitibu u.c.

Bharath, Nagesh)®

Avots.: Autores apkopots péc noradito pétnieku pétijumiem

8 Sharma, R., Prasad, A., 2018, Employer brand and its unexplored impact on intent to join, International Journal of
Organizational Analysis, Vol.26, No.3, Emerald Publishing Limited, pp.536-566
8 Tanwar, K., Prasad, A.,2016, The effect of employer brand dimensions on job satisfaction: gender as a moderator,

Management Decision, VVol.54, No.4, Emerald Group Publishing Limited, pp.854-886

% Hillebrandt, I., vens, B.S., 2013, Scale development in employer branding, Impulse fiir die Markenpraxis und
Markenforschung, Sringer Fachmedien, Wiesbaden, pp.65-86
% Jain, S., 2013, Employer branding and its impact on CSR, motivation and retention of employees using structural
equation modelling, Delhi Business Review, VVol.14 No.2, p.83
%1 Corporate Leadership Council, 1999, The employment brand: Building competitive advantage in the labour
market, Corporate Leadership Council, Washington DC.
% Barrow, S., Mosley, R., 2011, The employer brand: Bringing the best of brand management to people at work,

John Wiley & Sons, Ltd.

% Nanjundeswaraswamy, T.S., Bharath, S., Nagesh, P., 2022, Employer branding: design and development of a
scale, Journal of Economic and Administrative Sciences
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Apkopojot pétijumus par to, no kadam dimensijam sastav darba dev&ja zimols (tabula
1.3.), var ieraudzit, ka ir vairakas dimensijas, kas atkartojas vairaku autoru darbos. Var pamanit
ar1 to, ka dazas no dimensijam ir tiesi ietekm&jamas, piemeram, korporativa sociala atbildiba,
vertibas, ieks€ja komunikacija, kamér reputacija ne vienmeér ir kontrol§jama un ir atkariga ne
tikai no darba devéja izveletas politikas, ka paradit vai neparadit uznémumu plasaka sabiedriba.
Reputaciju ietekmét var dazadi skandali, neplanotas problémas ar sniegto pakalpojumu vai
pardoto preci, dazadas atsauksmes par sadarbibu vai darbu $aja uznémuma, nelaimes gadijumi,
nepatikamu nejausibu sagadatas problémas u.c. elementi, ko ne vienmeér iesp&jams paredzet.

P&c autores domam, biitiska loma darba devgja zimola veidosanai ir uznémuma reputacijas
konteksta. Lai arT reputacija veidojas gan no tieSi kontrolgjamiem, gan nekontrolg§jamiem
aspektiem (gan pozitiviem, gan negativiem), fokuss uz darba dev&ja zimolvedibas instrumentu
pielietoSanu ir tas veids, ka reputaciju var censties uzlabot un minimizét nekontrolgjamo aspektu
potenciali negativo ietekmi.

P&c autores domam, diskut&jams ir jautajums par korporativo socialo atbildibu (turpmak
teksta - KSA), tas aktivitatém un par patiesajiem nolikiem, veicot §is aktivitates. Par $o tematiku
runa ari vairaki pétnieki, pieméram, Kangs u.c. autori (Kang et al), Bernardino (Bernardino)
u.c.’.% Ja uznémuma noliks, veidojot KSA iniciativas, ir radit pievienoto vertibu un palidzet
stiprinat atbildigas uznéméjdarbibas vertibas arpus uznémuma, tad tas tiesa veida ietekmé darba
devgja telu, bet vienlaikus var biit un var nebut ka merktieciga korporativa aktivitate, lai
spodrinatu savu telu sabiedribas acis un piesaistitu labakos specialistus un tadejadi veidotu spozu
darba dev@ja zimolu. Tacu, ja korporativa sociala atbildiba pamata tiek veikta ar noliku
spodrinat uznémuma telu, tad to, péc autores domam, ir jaskaita pie darba deveja zimolu
veidojoSajiem elementiem, kas tieSa vai netieSa veida ari, protams, ietekmé darba devgja telu
kopuma. Autoresprat, verts piemingt, ka Bernardino (Bernardino) sava pétijuma atklaja, ka ka
pozitivi vért€§jama prakse, uznémumiem nodarbojoties ar KSA ir biit autentiskiem (paradit, ka
KSR aktivitates saskan ar uznémuma misiju, viziju un attiecigi moralo nostaju), caurspidigiem
(dalities gan ar to, kas ir sanacis un kas nav sanacis ka planots) un atklati dalities ar faktiem, kas
saistiti ar STm aktivitatem.

Darba dev€ja zimola konteksta literatiira médz izdalit iek$&jo un argjo darba devéja zimola

veidosanu.*®.®” Fosters u.c. autori (Foster et al) skaidro, ka icksgja darba devéja zimola

% Kang, C., Germann, F., Grewal, R., 2016, Washing away your sins? Corporate social responsibility, corporate
social irresponsibility and firm performance, Journal of Marketing, 80(2), pp.59-79

% Bernardino, P., 2021, Responsible CSR communications: Avoid ,,washing” your corporate social responsibility
(CSR) reports and messages, Journal of Leadership and Accountability and Ethics Vol. 18(1), pp.102-113

% Lievens, F., Slaughter, J., 2016, Employer image and employer branding: What we know and what we need to
know, Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior 3, pp.407-440
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aktivitates ir mérketas uz esoSajiem darbiniekiem, lai izpilditu korporativa zimola doto solfjumu.
Pétnieki uzsver darbinieku nozimi korporativa zimola zinas un solfjuma nodoSana talak
klientiem, tap&c, autoresprat, var teikt, ka ieguldijums darbinickos ir ieguldijums taja, lai
izstradatais korporativais zimols funkcionétu ta, ka ieplanots. Argja darba devéja zimola
veidoSana paredz, ka ta mérkauditorija ir potencialie darbinieki (studenti, tikko augstskolu
pabeigusie, ilggadgji profesionali u.c.), kas paredz modernu komunikacijas kanalu izmantoSanu,
attiecibu uzturéSanu ar akadémiskam institiicijam, sadarbibu ar medijiem, kas ir viedokla Iideri
sabiedriba, t€lu uzlabojosiem pasakumiem u.c.

Galvenais darba dev&ja zimola veidoSanas mérkis péc Figurskas un Matuskas (Figurska,
Matuska) ir radit t€lu par organizaciju, 1) kam rap darbinieku vajadzibas un intereses, 2) kas ir
gatava ieguldit darbinieku profesionalaja attistiba, 3) kas novéro un reagé uz darba tirgh
notiekoSajam norisém. % Tapat pétnieces uzsver, ka ir gan iekS€jie, gan argjie labumi no
kvalitativas darba dev€ja zimolvedibas ievieSanas, ka rezultata no ta uzlabojami novérojami art
finansialajos raditajos. Vinas apgalvo, ka biutiskakie ieksgjie labumi ir, piem&ram, augstaka
uztic€Sanas uznémumam, mazak darba kav&jumi, augstaka lojalitate, augstaka iesaiste savos
darba pienakumos, mazaka darbaspéka mainiba, labakas attiecibas ar esoSajiem un bijuSajiem
darbiniekiem. Tomer, nemot véra, ka darba dev&ja zimols strada tiesi ar t€lu, nav garantiju, ka
ieguldijumi t€la bez butiskam un nopietnam iek§€jam parmainam Sos labumus nodrosinas. Pec
autores domam, ir japatur prata, ka uznemumi ir loti atskirigi un ir atSkirigi Itmeni, kados var tikt
integréta darba devéja zimolvediba. Pie ar&jiem darba dev&ja zimola veido$anas ieguvumiem
pétnieces skaita, pieméram, zemakas darbaspeka piesaistes izmaksas, iesp&ja piesaistit talantus,
atraka pieeja pie potencialajiem kandidatiem, lielaks pieteikumu skaits, labak atbilstosi
kandidati. Tomer japiemin, ka darbs pie darba dev€ja zimolvedibas prasa biitiskus ieguldijumus
un pastav risks, ka iegulditais dazadu iemeslu d€l var nenest gaiditos rezultatus.

Visbeidzot darba devéja zimola konteksta japéta darbiniekam sniegto vértibu piedavajums.
Proti, organizacijai nonakot pie [€muma par sava t€la uzlaboSanu caur praktiskam darbibam,
viens no virzieniem ir censties izprast, kas ir tas lictas, kas ir butiskas esoSajam vai potencialajam
darbiniekam, ka arT kas So darbinieku motives izvéleties tieSi konkréto organizaciju. Lai to
noskaidrotu ir lietderigi zinat potencialo darbinieku veértibas. TieSi darbiniekam sniegto vertibu

piedavajums ir jédziens, kas skaidro atbildes uz Siem jautajumiem.

% Foster, C., Punjaisri, K., Cheng, R., 2010, Exploring the relationship between corporate, internal and employer
branding, Journal of Product & Brand Management 19/6, Emerald Group Publishing Limited, pp.401-409
% Figurska, 1., Matuska, E., 2013, Employer Branding as a Human Resources Management Strategy, Human
Resources Management & Ergonomics, Volume VII, 7(2), pp.35-51
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1.2.2. Darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma un darbinieku motivacijas mijiedarbiba

Masdienas, kad triikst gan kvalificéts, gan nu jau arT mazkvalificéts darbaspéks un, kad
labako darbinieku iegtiSana ir 1paSs izaicinajums, nedomat par to, ka esoSie un potencialie
darbinieki redz uzn€mumu un ko tas pauz caur savam veértibam, ir ignoranti. % Attiecigi, ievieSot
mérktiecigu ricibu, lai veicinatu darba devéja zimola veidoSanu un attiecigi t€la spodrinasanu,
uznéméji sagaida realu, izm&ramu labumu. Piem@ram, panakot to, ka izdodas piesaistit
profesionalakos darbiniekus darba tirgl, uznémumi sagaida giit labumu no vinu sniegtas darba
efektivitates, radoSuma u.c. aspektiem, kas rada pienesumu uznémumam. Lidz ar to aktuali ir
noskaidrot, kas ir tie faktori, kas padara uznémumu pievilcigu darba némgju acis un kas ir tas
vertibas, ko darba n€méji apzinati vai neapzinati mekle darba devgja. Literatiira to dalu, ko darba
devgjs tiesa veida var ietekmét un kas tie$a veida skar esoSo vai potencialo darbinieku, sauc par
darbiniekam sniegto veértibu piedavajumu (employee value proposition), kas tiek pétits talak Saja
nodala.

Darbiniekam sniegto vértibu piedavajums (turpmak teksta - DSVP) ir termins, kas tiek
izmantots literatiira, kas saistita ar darba dev&ja zimola veido$anu un raksturo to, ko potencialais
vai esoSais darbinieks var sagaidit no darba dev&ja apmaina pret savu energiju, zinasanam.
Attiecigi, lai spétu izstradat darbiniekam sniegto vertibu piedavajumu, ir jabut informé&tiem par
darba motivacijas aspektiem. P&tot sikak motivacijas jédzienu, viena no zinatniskajos rakstos
biezi izmantotam definicijam, kuras autors ir Pinders (Pinder), par darba motivaciju skan
sekojosi ,,energétisko speku kopums (set of energetic forces), kas rodas gan pasa individa, gan
arpus individa, kas sekmé ar darbu saistitas uzvedibas inici€Sanu un nosaka veikta darba formu,
virzienu, intensitati un ilgumu”.lOO Tatad motivacija ir psihologisks process, kas veidojas
mijiedarbiba ar individa vidi. VisbieZzak par motivaciju runa saistiba ar darba rezultatu
novertéjumu, ar lojalitati, ar iesaisti darba (no anglu val. work-engagement), kur jau izsenis
uzsver motivacijas nozimi.’*

Péc autores domam, motivacijas teorijas un darbiniekam sniegto vertibu piedavajums nav
atraujami viens no otra un palidz saprast organizacijam to, kap&c atras kampanas, lai mazinatu
negativa darba devg&ja t€la sekas, var nest tikai Tslaicigus rezultatus, neka tad, ja salidzina ar
nopietnu darbu, kas ietver drosmi ieviest fundamentalas izmainas uznémuma. Darba devgja
zimola konteksta tiek izmantots darbiniekam sniegto vértibu piedavajums jeb tas vértibas, ko

darba devgjs var piedavat, lai darba néméjs justos ieintereséts stradat konkrétaja uznémuma.

% Priyadarshi, P., 2011, Employer Brand Image as Predictor of Employee Satisfaction, Affective Commitment &
Turnover, Indian Journal of Industrial Relations 46, no. 3, pp.510-522

100 pinder, C.C., 1998, Work motivation in organizational behavior, Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall

101 awler, E.E., Porter, L.W., 1968, Managerial attitudes and performance, Homewood (IL): Irwin-Dorsey
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Darbiniekam sniegto vértibu piedavajums ir pilna spektra elementi, ko organizacija sniedz
darbiniekiem apmaina pret to, ko darbinieks spg dot organizacijai. Tas ir viss tas, ko darba
némgjs redz, ka ir iespgjams git, piekritot sadarbibai ar konkréto organizaciju. 1% Cita avota
minéts, ka darbinieka vertibas piedavajums raksturo labumus, apstaklus un uznémuma darbibas
veidu, ko uznémums var piedavat darbiniekiem. Ta ir ka vienoSanas, kas nosaka darba némgja
velmi sadarboties ar darba devéju.

Tacu uzreiz ir jamin tris kritiskie elementi 1) uznémumu spégja izveidot tadu darbiniekam
sniegto vertibu piedavajumu, kas atSkir vinu no konkurentiem, 2) uzn€muma sp€ja nodrosinat
solito realajos darba apstaklos, lai pozicionétas vértibas atbilstu realajam, 3) solitajam DSVP ir
jaatbilst un jabit saskana ar uznémuma kop@&jam vértibam un mérkiem.'%®

Shematiski (att.1.2.) iesp&jams atainot, kas ir DSVP veidojosie elementi péc Pavara un
Caraka (Pawar, Charak).

Darbiniekam
sniegto vertibu
piedavajums
1 1

Individualie Kolektivie
ieguvumi ieguvumi

— Atalgojums = Darba vide ‘

| |
—  Labumi —  Kultira ‘

—  Karjera

1.2.attels Darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma veidojoSie elementi
Avots: autores veidots pec Pavara un Caraka (2014)
Shéma redzami pieci galvenie elementi, kas ietver vértibas, kas organizacijai janem véra
veidojot darbiniekam sniegto vértibu piedavajumu.
Individualie ieguvumi:
1) atalgojums — atalgojums ietver sevi gan pamatalgu, gan iesp&ju iegiit prémijas par

dazadiem sasniegumiem, virsstundam, iniciativam u.c.,

102 Arasanmi, C.N., Krishna, A., 2019, Linking the employee value proposition (EVP) to employee behavioural
outcomes, Industrial and Commercial Training, Vol. 51 No. 7/8, pp. 387-395

103 pawar A., Charak K., 2014, A Study and Review of Employee Value Proposition: A Tool of Human Resource
Management
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2) labumi — dazadi motiv&jo$i elementi, pieméram, veselibas apdros§inasana, darba masina,
apmaksatas papildatvalinajuma dienas, iesp&ja kliit par uznp€muma akcionaru u.c.,

3) Kkarjera — Kkarjeras elements sevi ietver karjeras izaugsmi konkrétaja uznémuma, izaugsmi
veicinosi komand€jumi, iespgjamas apmacibas un darbinieka darbibas noveértejumu, lai
veicinatu vina izaugsmi.

Kolektivie ieguvumi:

4) darba vide — darba vide ietver motiv&joSus izaicinajumus, autonomiju, darba apstaklus
(gan pienemams un patikams grafiks, gan pietiekami daudz vietas biroja), ka ari tadi
elementi ka apgaismojums, €kas kvalitate, gaisa kvalitate, temperatiira telpa u.c.,

5) kultora — kultiira ietver organizacijas kultliras vertibas un parliecibas, organizacijas
reputacijas, darbinieku kultiiru, &tiku un kvalifikaciju, komunikacijas kultiru, atzinibas
izteikSanu u.c. elementus.

Nepieciesams uzsveért, ka nepastav universala pieeja darbinickam sniegto vértibu
piedavajuma izveidoSanai, kas derétu ikvienam uznémumam, t.i., lai arT ir visparigi zinami
elementi, kas ir butiski darbiniekiem, tomér atkariba no dazadiem faktoriem, ir atSkirigas
preferences attieciba uz uznémuma piedavatajam értibam. Sie faktori ieklauj sevi:

1) demografiskos faktorus (atskirigas vértibas un prioritates atkariba no vecuma, dzimuma,
izglitibas ITmena, gimenes statusa, ienakumu Iimena un rases),

2) atraSanas vietu,

3) intereses,

4) pierasto uzvedibu,

5) komunikacijas preferences,'®

6) un, autoresprat, bitisks faktors ir arT nozare, kura uznémums darbojas.

Skatot 1.1. nodalas konteksta, kur tika pétiti darba devgja telu ietekmgjosie faktori kopuma,
darbiniekam sniegto vertibu piedavajums lauj, pievérSoties darba dev&ja zimola izstradei,
1zvertet, kas bis tie faktori, uz kuriem uznémums var un vélas fokuséeties, kas attiecigi spetu ne
tikai apmierinat darba néméja vélmes un vajadzibas, bet arT pozitivi ietekmét darba devéja t€lu.
Vienlaikus nevar teikt, ka darba dev€ja t€lu ietekmg&josie faktori ir vienadi ar tiem, ko uznémums
var ieklaut sava DSVP, jo, ka jau iepriek§ minéts, darba devgja t€ls veidojas gan no tiesa veida
kontrolgjamiem un ietekmé&jamiem elementiem, gan no tadiem, kas nav tie$a uznémuma
kontrole. Tapat arTl ne visi faktori atbildis uznémuma realajam vajadzibam un iesp&jam.

Shematiski tas atainots 1.3. attéla.

104 Mercer, 2018, Strenghtening your Employee Value Proposition, Marsh & McLennan Companies
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Darba deveja
telu
ietekmejosie

faktori

Teksejie faktori:
Kadasir iespéjas?
Kadasir vértibas?
Kads uznémums velas
biit ka darba devejs?

Aréjie faktori:

Kadi ir apstakli?
Nozare, demografiskie
faktori, darbinieku
intereses. atradanas vieta

Ko uznémums ir gatavs piedavat?
Darbiniekam sniegto vértibu piedavajums

1.3.attéls Darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma veidoSanas process un saistiba ar
darba devéja telu ietekméjoSiem faktoriem
Avots: autors veidots

Jauzsver, ka tiesi DSVP ir centralais termins teju jebkura zinatniskaja publikacija par darba
devgja zimolu vai t€lu. Tomer, péc autores domam, lai izstradatu jégpilnu DSVP, ir janem véra
motivacijas teoriju pamatprincipi, lai saprastu, ko potencialie darbinieki vispar vélas no
uzpémuma.

Motivacijas teorija, uz kuru atsaucas teju katra zinatniskaja raksta, kas saistits ar
motivacijas teorijam, ir Maslova vajadzibu piramida, kuras pamata ir fiziologiskas vajadzibas,
tad vajadziba péc droSibas, kam seko socialas vajadzibas un visbeidzot augSgala ir sociala
atziniba un paSistenoSanas ka vajadziba. Pie fiziologiskajam vajadzibam var skaitit kvalitativu
miegu, uzturu, siltumu, dzives telpu un tml., pie droSibas vajadzibam — justies droSam no
vardarbibas, nepiecieSama emocionali stabila vide, apstakli, kas paredz droSibu veselibai,
finansiala drosiba un tml. Socialas vajadzibas — vajadziba péc socializacijas ar gimeni, draugiem,
kolégiem, vaditaju un nepiecie$amiba, lai $1 socializacija ietver iepriek$€jo divu limenu vértibas,
lai var€tu virzities uz nakamo hierarhijas pakapienu — atzinibu. Vajadziba p€c atzinibas ir
vajadziba péc novert€juma, cienas, sociala statusa. Visbeidzot pasistenoSanas vajadziba ir savas
individualitates atziSana un izkopSana, izaugsme, personiga potenciala istenoSana gariga vai
fiziska virziena.'® Tomer, lai arT uz $o vajadzibu teoriju atsaucas visbiezak, ta ir arT gana daudz
kritizéta. Pieméram, Hofstede apgalvo, ka lielakoties pétnieki pasi nak no rietumnieciskam

kultiiram (tapat ka Maslovs) un lidz ar to, pieméram, vajadzibu teorija vai tas, ko katra kulttira

105 Maslow, A.H., 1943, A Theory of Human Motivation, Psychological Review 50, pp.370-396
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uzskata par dzives kvalitati, var atSkirties. PaSam pétniekam So atSkiribu apzinaties ir griiti, jo,
dzivojot noteikta vid€, individs saaug ar tas vietas kultliru un ir griiti iedomaties, ka var bt art
citadak. Ar neapzinati etnocentrisku pieeju iesp&jams izdarit secinajumus, kuri tomér pilniba var
nebiit korekti un, péc Hofstedes domam, zinatniskas pieejas nekad nevar biit lidz galam
objektivas.’® AT Robins u.c. autori (Robbins et al) apgalvo, ka motivacijas teorijas ir pamata
radugds ASV un ASV kultiira var nepiedavat universalu motivacijas skaidrojumu.*”’

Pg&tot citas teorijas, vispirms japiemin lhensekiens un Dzoels (Ihensekhien, Joel, 2023),
kur§ apgalvo, ka Maslova un Hercberga teorijas ir savstarp&ji cieSi saistitas. 108 Hercbergs
motivaciju sadala motivatoros un higi€nas faktoros, kas radas caur pétijumu, kura tika
noskaidrotas situacijas un faktori, kas ir likusi justies labi un slikti darba, ka arT tika noskaidrots
So sajutu ilgums. Higiénas faktori, ka labi darba apstakli, alga, labas attiecibas ar darba vaditaju
nodro$ina nevis augstu motivaciju, bet nodroSina to, ka darbinieks neblis neapmierinats.
Savukart motivatori, ka iespga augt, attistities, giit atzinibu ir motivatori, kuri laus pieredzet
labakus darba rezultatus. Tatad, lai arT higiénas faktori nerada augstu motivaciju, tie ir absoluti
nepieciesami, lai vispar bitu interese darba iesaistities.'®® P&c autores domam, higiénas faktori
sasaucas ar fiziologiskajam, dro§ibas un socialajam vajadzibam, kam@r motivatori sasaucas ar
vajadzibu péc atzinibas un izaugsmi.

Sis un dazas citas klasiskas motivacijas teorijas apkopotas talak tabula 1.4.

106 Hofstede, G., 1984, The cultural relativity of the quality of life concept. Academy of Management Review, 9(3),
pp.389-398

%7 Robbins, S. P., Judge, T. A., Odendaal, A., Roodt, G., 2009, Organisational behaviour: Global and Southern
African perspectives, Cape Town: Pearson Education

198 Jhensekhien, O., Joel A.C., 2023, Abraham Maslow's Hierarchy of Needs and Frederick Herzberg's Two-Factor
Motivation Theories: Implications for Organizational Performance. Romanian Economic Journal. 26, pp.32-49

199 Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, B.B., 1959, The motivation to work. New York, NY: John Wiley & Sons
Inc.
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1.4.tabula

Butiskako klasisko motivacijas teoriju apkopojums

Teorija Autors Raksturojums
Vajadzibu Maslovs Vajadzibu ‘ hierarh.ijas: ﬁziologiskés,
hierarhijas (Maslow)™ drcv)éibas, Vsoc1élﬁs, vajadziba péc atzinibas,
pasistenosSanas

Kategoriz€ motivaciju 2 faktoros -
motivatori (panakumi darba, to atziSana,
Hercbergs u.c. autori | darba  process,  atbildibas  pakape,
(Herzberg et al)** izaugsme) un higiénas faktori (drosiba,
darba apstakli, attiecibas ar kolégiem, alga
u.c.).

Darbiniekiem ir vajadziga vienlidzibas
Adamss (Adams)'*? sajuta starp to, ko vini dara un sanem un
starp to, ko citi dara un sanem preti.

Gaidu motivéSanas teorijas pamata ir
pienémums, ka ve&l bez vajadzibas,
cilvekam nepiecieSama arT gaidiSana
(ceriba), ka izv€leta riciba patieSam spés
nodro§inat vajadzibas apmierinasanu.
Fokusgjas uz iek§€jo motivaciju un to, ka
argja motivacija spgj ietekmet ieksgjo.
Uzsver, ka, pieméram, autonomijas doSana
ir kritiska iek$gjas motivacijas vairosanai.

Divfaktoru

Vienlidzibas un
taisniguma

Gaidu Vrams (Vroom)'*

Kognitivas

S De¢i (Deci)™
novertesanas

Avots: autores veidots

Ka redzams, visplasak izmantotas klasiskas motivacijas teorijas ir radusas pirms 50-80
gadiem, tacu ir ari dazas nesenakas ka, piem&ram, mé&rku noteikSanas teorija (goal-setting
theory), pie kuras nonaca Loke (Locke) 20.gadsimta 90.gados un kas paredz merka
nepiecieSamibu, lai cilvékam liktu rikoties. Mérkiem jabut gana lieliem, tacu sasniedzamiem, un
tiem jabut specifiskiem. Vissekmigakie rezultati péc p&tnieku novérota tiek sasniegti, kad mérki
ir gan griti, gan specifiski (pie nosacijuma, ka individs tic, ka mérkis vispar ir sasniedzams). s
Pasapnémibas teorija (self-determination theory) savukart pastav par to, ka cilvekam ir iedzimta,

dabiska motivacija darit un ka mérkis ir atrast elementus, kas So dabisko v€lmi palidz katalizét,

nevis radit no jauna. Pastav uzskats, ka biezi vien ir elementi, apstakli, faktori, kas So dabisko

19 Maslow, A.H., 1943, A Theory of Human Motivation, Psychological Review 50, pp.370-396

11 Herzberg, F., Mausner, B., Snyderman, B. B., 1959, The motivation to work, New York, NY: John Wiley & Sons
Inc.

12 Adams, J. S., 1963, Towards an understanding of inequity, The Journal of Abnormal and Social Psychology,
67(5), pp.422-436

13\/room, V. H., 1964, Work and Motivation. New York, NY: Wiley.

1 Deci, E. L., 1971, Effects of externally mediated rewards on intrinsic motivation. Journal of Personality and
Social Psychology, 18(1), pp.105-115

15| ocke, E., 1996, Motivation through conscious goal setting. Applied and Preventive Psychology, 5, pp.117-123
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velmi darit nomac, tapec ir biitiski ne tikai izprast katalizatorus, bet armT minimiz€t Sos negativos
faktorus.™®

Darba devéja tela konteksta sp€ja orientties motivacijas teoriju klasika palidz izprast
darbinieku ricibu, domasanu. Pieméram, Maslova piramida Rietumu sabiedribas paredz to, ka,
lai domatu par izaugsmi un socialam vajadzibam, vispirms ir jabit apmierinatam fiziologiskam
vajadzibam un vajadzibai pec drosibas. Konteksta ar darbiniekam sniegto vértibu piedavajumu
tas ir butiski, jo liek apzinaties to, kuriem elementiem butu jabiit ka primariem un kuriem jabiit
sekundariem. Tapat to palidz izprast art Hercberga divfaktoru teorija — motivgjoSie faktori
bitiski klast tikai tad, kad higiénas faktori ir apmierinati. Organizaciju konteksta tas nozime to,
ka, piem&ram, filmu vakars ar uzkodam kopa ar kolégiem piektdienas izskana nespés kompenséet
neapmierinatibu par nepietiekamu vai neregulari izmaksatu atalgojumu.

Tomér, ja ir aktuala motivacijas teoriju izmantoSana Vai zinatnisko pétijumu adaptéSana
kada konkréta valsti, ir japiemin miisdienas vél viens biitisks ietekm€joSais faktors, kas ir
kultiiras ietekme. Lai arT ilgu laiku motivacijas teorijas tika uzskatitas par universalam, tomer
Sobrid nacionalas kultiiras skata arT motivacijas teoriju konteksta. Stirs un Sancezs-Runde (Steer,
Sanchez-Runde) izvirzijusi 3 ar nacionalo kultiiru saistitus motivacijas avotus:

1) cilvéku uztvere pasiem par sevi, ieskaitot vajadzibas, vértibas un lietas, kam cilveks tic,

2) darba &tikas normas un tas, ko katra kultira uzskata par sasniegumu, tolerance pret
nezinamo, kontroles lokuss u.c.,

3) vides faktori — izglitibas sistéma, socializacijas pieredze, ekonomikas attistibas limenis,
politiska sistéma, likumdogana.™’

Nacionalo kultiru un motivacijas konteksta ir veikti vairaki pétijumi, kas parada to, ka
patiesam kultiira ietekmé to, kas motivé cilvekus dazadas valstis un kapéc viena un ta pati
motivacijas stratégija var but ar dazadu efektivitati atkariba no kultiras, kura ta tiek pielietota.
Tapéc analizgjot datus vai pétijumus no vietam ar radikali atSkirigu kultiiru, ir vérts kulturas ka
ietekméjosa faktora ietekmi paturét prata.

Autore piekrit, ka 1pasi uznémumos, kur mitnes zemée kulttira ir atSkiriga no kultiiras, kura
uznémums grasas ieiet, atSkiribas ir janem veéra. Jo tieSi kultiira liela méra nosaka to, kadas
veértibas var dominét konkréta cilvéka uztveré un ka tiek pienemti 1@émumi. Viet€ja meroga
uznémumiem tas varétu biit mazak aktuali, jo uznémums vairak vai mazak automatiski veidojas
ta, ka ir pienemts konkrétaja kultira. Tapat, iedzilinoties darbinieku motivacija, kulttras

atSkiribas var biit nozimigas uznémumos ar dazadu etnisko parstavniecibu.

16 Deci, L., Richard, M.R., 2000, Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New Directions,
Contemporary Educational Pscyhology, Volume 25, Issue 1, pp.4-67

o Steers, R.M., Sanchez-Runde, C.J., 2002, Culture, motivation, and work behavior. In The Blackwell Handbook
of Principles of Crosscultural Management, ed. MJ Gannon, KL Newman, Bodmin, UK: MPG Books, pp.190-216
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Kultiru konteksta Iidz Sim visapjomigako un skaidrojosako teorétisko koncepciju
piedavajis profesors Gérts Hofstede (Geert Hofstede). Hofstede sava miiza 50 gadus veltija, lai
pétitu kultiras un spétu racionalizét kultiru atSkiribas. Gala rezultata Hofstede izvirzija 4
dimensijas (varas distance, viriska/sieviska dimensija, izvairiS$anas no nenoteiktibas,
individualisms/kolektivisms), kuram, gadiem ejot un veicot jaunus pétijumus, tika pievienotas
vél divas (ilgtermina/istermina orientacija, pienakuma/vélmju apmierinasanas dimensija).**®

P&c autores domam, kultiiras ar augstu izvairiSanos no nenoteiktibas kopuma biutiskaki
motiv§josie faktori biis darba dev€ja riipes par drosibu, biutiskaku lomu spélés stabilitate darba,
ka art vertiga apdroSinaSanas polise. Tapat atSkirigi motivatori varétu bt atkariba no ta, vai
sabiedriba dominé augsta varas distance vai zema varas distance, t.i., cik licla méra sabiedriba
atzist, pienem un akcept€, ka vara ir sadalita nevienlidzigi sabiedriba. Augstas varas distances
kultiiras veélama komunikacija starp darbinieku un vadibu varétu tikt sagaidita atSkiriga no tas, ko
sagaida zemas varas distances kultiras. Par pieméru var minét to, ka augstas varas distances
kulttras individi sagaida, lai viniem tiek noradits, ko darit, ka darit un vini netiek iesaistiti
lémumu pienemsana un parak lielu autonomiju un demokratiju var uzskatit ka vadibas limena
neprofesionalitati un nesp&ju uznemties atbildibu. Turpreti zemas varas distances kultiiras varétu
tikt vérojama pret€ja situacija — darbinieki sagaida vienlidzigu attieksmi, individualos talantus un
sp€jas ieklaujosu vidi, iesp&u pasiem veidot savu ikdienas pienakumu darbu sarakstu, ka ar1
iesp&ju piedalities dazadu l€émumu pienemsana. Pretéja gadijuma darbinieki var&tu justies
apspiesti, nenovertéti un kopuma neapmierinati.

Pastav ar citas pieejas kultiras dimensiju raksturo$ana, pieméram, Fons Trompenaara un
Hampdena-Térnera (Fons Trompenaars, Hampden-Turner) dimensijas, GLOBE programmas
perspektiva, Svarca (Schwartz) modelis un Ingleharta, Velzela (Inglehart, Welzel)

perspektivas, 119,120,121 122

Tacu §1 darba konteksta, nemot véra to, ka Saja promocijas darba
izmantotie dati ir pat Baltijas valstim, ne tikai Latviju, 2. dala autore Tsuma izvélésies fokuséties

tiesi uz Hofstedes modeli, kas ir pasaulé p&tijumos visplasak izmantotais.

18 Hofstede, G., 2011, Dimensionalizing Cultures: The Hofstede Model in Context, Online Readings in Psychology
and Culture, 2(1)

19 Trompenaars, F., Hampden-Turner, C., 1997, Riding the Waves of Culture: Understan Cultural Diversity in
Business, Second Edition, London & Santa Rosa, Nicholas Brealey Publishing Limited

120 |nglehart, R., Welzel, C., 2005, Modernization, Cultural Change, and Democracy: The Human Development
Sequence, Cambridge University Press 333

21 Timbalari, C., 2019, Dimensions of National Culture — Cross-cultural Theories, Studies in Business and
Economics 14(3), pp.220-223

122 Schwartz, S., 2008, The 7 Schwartz cultural value orientation scores for 80 countries, Research Gate Publication
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1.2.3. Darba devéja zimola veidoSanas process

Zinatniskaja literatlira ir sam&ra maz uzmaniba pieversta konkrétiem darba devgja zimola
(turpmak — DDZ) stratégiju veidojosajiem soliem, ka ari ir saméra liela neskaidriba ta iemesla
del, ka izmantotie termini daZzados avotos, raksturojot vienu un to pasu fenomenu, atskiras, ka ar1
otradi — raksturojot atSkirigus fenomenus, tiek izmantoti vienadi termini. Tomer, autoresprat, lai
izprastu darba deveja zimola veidoSanas procesu, ir lietderigi balstities uz jau 1.2.1 nodala autore
apliikoto zimola pozicion€Sanas procesu un pielagot attiecigajam darba devé&ja zimola veidoSanas
Ipatnibam.

Literatiira petnieki piedava izdalit darba deveja zimola veidoSanas procesu 3 solos:

e pirmkart, radit konceptu, ko uznémums ir gatavs piedavat potencialajiem un esoSajiem
darbiniekiem. Saja soli izveidotais koncepts kliist par galveno zinu, kas tiek virzita cauri
talakiem soliem. P&c autores domam, koncepta pamata ir konkrétas vertibas, kuras
uznémums ir gatavs nodroSinat caur konkrétiem soliem, darbibam;

e otrkart, nodroSinat §1 koncepta virziSanu arpus uznémuma caur reklamu, kur mérka grupa
tiek noteikta péc ta, kadus darbiniekus uznémums vélas piesaistit;

o treskart, vertibu un attiecigi apsolito darbibu iedzivinaSana uznémuma kultara.'?

Péc autores domam, kritiskakais moments ir vertibu atbilstiba realajam uznémuma
darbibam. Piem@ram, ja uznémums izvirza par pamatvertibu darbinieka labklajibu, fizisko un
mentalo veselibu, tad uznémuma ikdienas darbibai tam butu jaatbilst — pieméram, netiktu
kultiveta ilgu virsstundu stradasana vai art darbu uzdoSana darbam no majam brivdienas un tml.
Darbiniekiem, kuri redzes, ka tiek postulétas vienas vertibas, kamer realitaté notiek vertibam
pretejas darbibas, radisies neizpratne un ilgtermina arT neapmierinatiba. TieSi tapéc kritiski ir
1zveleties vertibas un attiecigi darbibas, kas ir reali izpildamas.

Ahmeds, Rafiks un Norizans (Ahmed, Rafig, Norizan) pauz redz&jumu, ka darba devéja
Zimols var rasties, ja ta attistiba tiek integrétas 3 darba grupas:

1) augstaka limena vadibas grupa — atbalstam, iedroSinajumam, lai veidotu viziju, stratégiju,
raditu paraugu spgja vadit un sekmétu patikamas vides veidoSanos,

2) vidgja limena vadibas grupa jeb tie cilveki, kuri ir tiesi saistiti ar uzn@muma ikdienas
procesiem — vinu parzina ir ikdienas procesi, ieviesto procesu parmainas, motivacijas

sistémas veidoSana, ka arT lémuma pienemsana par jaunu darbinieku pienemsanu darba,

12Backhaus, K., Tikoo, S., 2004, Conceptualizing and researching employer branding, Career Development
International, 9, pp.501-517
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3) starpdisciplinara darba grupa — cilveki, kuri riip€jas par ikdienas iek$€jo komunikaciju, aréjo
komunikaciju, marketingu, par dazadiem ikdienas procesiem, kas skar cilvékresursu vadibu
un tamlidzigi.

Tatad liela uznémuma, péc petniecku domam, ir butiski, lai visos tris Iimenos ir vienots
virziens, lai izstradatais vai vélamais darba devéja zimola t€ls varctu tikt iedzivinats un bitu
funkciongjoss. Bez pilnigas iesaistes dazados Itmenos un bez kopiga redz&juma, darba devégja
zimols biis tikai konceptuali v€lamais galamérkis, bet bez realam darbibam, lai izveidotais
zimols veidotu patiesi pozitivu telu.

Savukart Brets Mincingtons (Brett Minchington) ir izstradajis 4 fazu modeli, kas varétu
palidzet uznéméjiem darba deveja zimola veidoSanas procesa.

e Koncepcijas faze, kas sastav no 4 soliem:

1) darba devgja zimola projekta méroga noteikSana,

2) iesaistito personu identificéSana,

3) ieksgja un argja pétijuma veikSana, lai saprastu eso$o uznémuma stavokli,
4) secinajumu izdariSana, biitiskako segmentu identificéSana.

e Dizaina faze, kas ietver darba dev€ja zimola un identitates definéSanu, koncepta
izstradaSanu, kas p&c tam tiek akceptéts no augstaka vadibas Itmena.

e Integracijas faze, kas ietver teorétiska koncepta praktisko ievieSanu cilvekresursu vadiba.
Tapat $aja faz€ norisinas arT darba devéja zimola komunikacijas plana izveide.

e Noveértéjuma faze, kad tiek novertéts padaritais un ieguvumi.125

Péc autores domam, griitibas var sagadat ieguvumu no investicijam novértésana (Return of
Investment - ROI), tacu $aja gadijuma iesp&ams mérit darbinieku apmierinatibu vai novertet
argjo darba t€lu, ka arT merit darbinieku iesaisti uznp€muma pirms un péc izmainu ievieSanas.
Tapat iesp&jams salidzinat datus par darbaspéka mainibu pirms un péc aktivitaSu veikSanas.
Petijumi pierada, ka tad, kad darbinieki uztver darba vietu ka interesantu, sociali atbalstoSu un
ar augstu radoSo vertibu, vini jiitas parliecinataki par savas darba vietas izvéli, izrada lielaku
apmierinatibu ar darbu un ir gatavi vairak iesaistities darba procesos.126

Savukart, pieméram, 2019. gada raksta p&tnieces piedava sekojoSus solus darba devgja
zimola veidoSana:

1) vadibas atbalsta giiSana,

2) lesaistito personu un vinu lomu noteiksana,

124 Ahmed, P. K., Rafig, M., Norizan, M. S., 2003, Internal marketing and the mediating role of organizational
competencies. European Journal of Marketing, 37(9), pp.1177-1186
125 Minchington, B., 2010, Employer Brand Leadership-A Global Perspective, ISBN 978-0-646-53648-4
126 Rana, G., Sharma, R., 2019, Assessing Impact of Employer Branding on Job Engagement: A study of Banking
Sector, Emerging Economy Studies, International Management Institute, pp.7-21
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3) strat€gijas un investiciju apjoma noteikSana,

4) darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma noteiksana,

5) batiska vestijuma nokomunic&Sana atbilstoSajos kanalos,

6) darba devé&ja zimola véstnesu radiSana,

7) ieguldijumu atdeves nomériSana (pieméram, darbinieku mainibas raditaji, piesaistita
darbaspéeka kvalitate, izmaksas uz vienu noligto darbinieku, patérétais laiks uz vienu noligto
darbinieku, darbinieku iesaiste, apmierinatiba, kandidatu kvalitate u.c). **’

Balstoties uz analizéto informaciju $aja apaksnodala, ka art balstoties uz 1.2 nodalu, kur
tika pétits zimola pozicioné$anas process, autore piedava izvirzit sekojoSus darba devéja zimola
veidojosos solus, kur katra, lai biitu iesp&jams virzities uz priekSu, nepiecieSams izprast un
izzinat dazadus aspektus:

1.Esosas situacijas analize:

e Janoskaidro ieintereséto personu (Stakeholder) vélmes un vajadzibas, kas var bt batiskas,
veidojot zZimolu.

e Janoskaidro darbinieku redz&jums par uznémumu no iekSpuses un jaizpéeta, kads ir uzn@muma
tels no arpuses. Talak attiecigi jaizverte, Kuras struktiirvienibas vai kuri darbinieki bis
atbildigi par darba devéja zimola veidoSanu un uzlabosanu.

e Jasaprot, cik daudz uznémums ir gatavs ieguldit darba devéja zimola attistiba. Uzreiz gan
japiemin, ka, uzlabojot elementus, kas veido darba devgja zimolu, uzlabojas ne tikai kopgjais
tels, bet var bt arT dazadi pakartoti ieguvumi — var uzlaboties pardosanas rezultati, darbinieku
apmierinatiba ar darbu, samazinaties darbinieku mainiba, ir iesp&ja iegit papildus
atpazistamibu/auditoriju u.c., tapéc §1s izmaksas nevar viennozimigi attiecinat tikai uz téla
veidoSanas izmaksam, bet ka ieguldijumu uznémuma kopuma, kas visdrizak saskan ar kadiem
NOo uznémuma Tstermina vai ilgtermina attistibas planiem. Attiecigi jaapzina, kadi resursi
uznémumam ir pieejami un kadi vel trikst, lai varétu realizét uznémuma ieceres.

e Jaizverté esosa situacija darba tirgd, t.i., nepiecieSamo specialistu pieejamiba, vélamais algu
Iimenis u.c. faktori. NepiecieSamibas gadijuma iesp&jams izvertet, kadas ir iesp&jas piesaistit
darbaspéku no citam valstim.

2.Meérkauditorijas noteikSana — janosaka profils, kas raksturo uzpémuma mérka
darbinieku. Jaapzina, kas ir §1 profila cilvéku raksturigakas intereses, izglitibas Iimenis,
prioritates, vertibas.

3.Mérku un uzdevumu noteik§ana, darba devéja zimola stratégijas izveide —

apzinoties, kada ir eso$a situacija, kada un ko augsti vert€josa ir mérkauditorija, ko ar darba

27 Jublee D., Kavitha G., 2019, Analysis of Building a Successful Employer Branding, IJRAR- International
Journal of Research and Analytical Reviews, VVolume 6, Issue 1, pp.49-53
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devgja zimola veidojoSam aktivitatem vélas piesaistit, ir jaizvirza prioritates, kuras nepiecieSams
likt priekSplana, lai veidotu tadu uznémuma t€lu, kas atbilstu vajadzigo darba néméju piesaistei.
Defingjot mérki, tam jaatbilst SMART principiem — Specifiskam/skaidri saprotamam (specific),
izméramam (measurable), sasniedzamam (attainable), butiskam (relevant), ierobezotam laika
(time-bound). Izvirzot mérki, talak iesp&jams izvirzit uzdevumus, lai So méerki sasniegtu. Lai
noteiktu konkretus, praktiskus uzdevumus, ir nepiecieSama informacija par to,
e kadam uznémumam ir jabit, lai tas biitu pievilcigs konkrétajam darba némgjam,
e kas uznémumam ir jadara, lai raditu atbilstosu, pievilcigu te€lu esoSo un potencialo
darbinieku acTs,
e kadam izmainam uznémuma kultiira, atalgojuma politika, t€la veido$ana u.c. ir janotiek, lai
tas biitu pievilcigs mérkauditorijai,
e kadai ir jabut komunikacijai uznémuma iekSiené un arpus tas, lai uznémums S$kistu
pievilcigs,
e kadi ir galvenie informacijas kanali, caur kuriem iesp&jams sasniegt mérkauditoriju un tml.
P&c autores domam, $is ir biitisks posms ari, lai godigi noveértétu, vai uznémums ir gatavs
pielagoties savam potencialajam darbiniekam vai ar tikai vélas radit pievilciga uznémuma telu.
Ka jau iepriek§ minéts, redla atbilstiba komunikacija paustajam vertibam bis ilgtermina ar
lielaku pievienoto vértibu un radis lielaku uzticibu ne tikai pasam uzp@mumam, bet arT tas
vadibai. Savukart tadu veértibu pardosana publiskaja telpa, kas neatbilst realitatei var dot
Istermina labumu, bet ilgtermina rezultaties ar negativam sekam. Bitisks jautajums, kas
visbiezak netiek apspriests, ir, kadas ir patiesas vaditaja vértibas un redz&jums uznémuma un vai
tas atbilst tam, lai veidotu tadu uznp€mumu, kads biitu pievilcigs darba némeéjiem, ka art kadi ir
iesp€jamie realie risinajumi, ja saskana starp vaditdja un potenciala darbaspeka vertibam nav.
Autoresprat, vaditaja patiesas vertibas izpauZas caur katru lémumu pienemsanu, caur katru mérki
un ikdienas darbu, tap&c vislabakie rezultati bis tad, kad vértibu iedzivinasana katra uznémuma
darbiba biis patiesa, nevis tikai, lai raditu telu.
4.DSVP jeb Darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma izstrade — ir janosaka, kas ir tie
faktori, kas ir butiski uzn€muma mérkauditorijai jeb mérka darbiniekam. Attiecigi Saja soli ir
jaizverte, kadu lomu ienem tadi faktori ka reputacija, alga, uznémuma kultiira, darba vide,
karjeras iesp&jas u.c. faktori. No uznémuma puses ir jaapzina, kas ir tas, ko uznémums var
piedavat darbiniekiem savu iesp&ju robezas, ka ar1 kadas ir nozares, mérkauditorijas Tpatnibas,
kas varétu ietekmét to, uz kuriem faktoriem fokuseties.
5.Uzdevumu delegésana un izpilde — janosaka, kuri darbinieki biis atbildigi par
uzdevumu izpildi. Visdrizak uzdevumi tiks sadaliti pa vairakam uzp@émuma nodalam: 1)

cilvékresursu vadibas nodala, kas komunic€ ar esoSajiem darbiniekiem un tiem, kuri ir
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pieteikuSies darba, 2) marketinga un sabiedrisko attiecibu nodala, kas veido uznémuma
komunikaciju uz arpusi, ka arT citas nodalas, ja tas ir nepiecieSams atbilstoSi izveidotajai darba
devgja zZimola strategijai.

6.Darbinieku piesaiste uznémumam — nemot véra realas dzives dinamiku, darbinieku
piesaiste var tikt veikta paral€li visiem iepriek§ min€tajiem posmiem. Darba dev§ja zimola
kopsana un veidoSana nav istermina aktivitate, bet gan ilgtermina stratégisks instruments, lai
nodros$inatu labako un atbilstosako darbinieku piesaisti.

7.Monitorings un novértéSana — buatiski ir izveidot standartizétu, kvalitativu aptauju
darbiniekiem, ko lugt izpildit aptuveni reizi gada, lai noveértétu parmainas vinu apmierinatiba un
kopuma redz€juma par uznémumu. Tapat biitiski ir novertét, vai ir sasniegti uzstaditie merki un
kadi ir bijusi vai ir galvenie izaicinajumi. Attiecigi, izveért§jot rezultatus, ja nepiecieSams,
ieteicams ieviest izmainas esoSaja stratégija.

Kopuma var secinat, ka pieejas darba devéja zimola veido$ana ka procesa ir visai lidzigas
dazadu autoru redzg&juma, tomer ar dazadam niansém. Nenoliedzami tas, ka darba dev&ja zimols
var tikt veidots ir atkarigs no dazadiem aspektiem — N0 uznémuma gatavibas pielagoties rélajam
darbaspeka vajadzibam, no ambiciju v@rieniguma, no resursu pietickamibas, no uznémuma

lieluma, no ta, kada pozicija sabiedribas acis uznémums Sobrid atrodas u.c. faktoriem.

1.3.Darba devéja tela un darba devéja zimola terminu konceptualizacija

Teorétiskaja dala tika pétiti abi termini un butiskakas atSkiribas dazadu pétnieku
redz&juma. P&c autores domam, darba dev&ja zimols ir ka dala no darba devgja kopgja tela, t.i.,
neatkarigi no ta, vai uznémums iegulda piiles un resursus sava uznémuma zimola radiSana, ir
papildus telu ietekmgjosie faktori, kas nav tie$a veida saistiti ar §im aktivitatém, bet kas ietekmé

kopgjo darba devégja telu.

Darba devéja teéls

Neapzinati radits darba Apzinati radits darba
devéja tels devéja zimola tels
(ierobezota kontrole) (tiesa kontrole)

1.4.attels Darba devéja téla konceptu veidojoSie elementi

Avots: autores veidots
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Uznémuma tels var veidoties divos variantos:

1) Neapzinati radits darba devéja téls, t.i., nepiedomajot pie t€la veidosanas un neieguldot
piles vai finansu lidzeklus zZimola radiSana un vienkarsi pildot savas uzn€muma pamatfunkcijas.
Tie ir gadijumi, kad nav bijis noliikks ar kadam savam darbibam apzinati ietekmét to, ko par
uznémumu doma potencialie darba neéméji, tacu neizb&gami, cilvekiem saskaroties ar
uznémumu, veidojas t€ls, kas ietekmé ar1 cilvéku uztveri par uznémumu ka darba dev&ju. Prakse
1pasi raksturigi tas visdrizak var€tu biit maziem uznémumiem, kuru vards plaSi neizskan
sabiedriba. Saja gadijuma darba devgjs riske ar to, ka varétu nebit radies nekads prieksstats par
uznémumu un potencialie darba néméji var€tu izveléties konkurentus tapéc, ka tie ir
atpazistamaki, skalaki un ir piedomajosie pie sava uznémuma zimola radiSanas. Tacu realitate ne
vienmer spilgtakais zimols ir tas, kur sastopami patieSam vislabakie darba apstakli. Neapzinati
radits darba dev€ja t€ls var but ar1 lielu uzn€mumu vidi, kas 1idz §im nav izvél§jusies darba
devéja telu ka bitisku virzienu, par ko domat uznémuma funkciju ietvaros. Saja gadijuma pastav
iesp€ja, ka tels par uzn€mumu ka par darba devéju veidojas no kadiem skandaliem vai pretgji —
labam atsauksm@&m vai, piem&ram, no pasa pieredzes ar uzn@mumu ka klientam, ka arT citos
variantos.

2) Apzinati radits darba devéja zimols + neapzinati radits darba devéja tels. Saja
gadijuma tas apvieno aktivu ricibu, kas ir darba dev&ja kontrolg, lai raditu par sevi vélamo telu,
un to darba dev€ja t€la dalu, kas rodas neapzinati un kas nav paklauta tiesai kontrolei, kas
aprakstita pie pirma punkta. Tas var papildus biit ari dazadas raduSas baumas, skandali,
parpratumi, piedavajot pardosana Iidz galam neparbauditu, nekvalitativu produkta Imiju jeb braki
un tml. NepievérSot uzmanibu darba devéja zimola jautajumiem, ir risks, ka darba devéja téls
nekontrol€ti ienem neveélamu virzienu, t.i., ka t€ls veidojas negativs. Jo riipigak tiek domats par
darba devéja zimolu, jo lielaka iesp€ja vajadzibas gadijuma biit gataviem vadit tos procesus, kas
veidojas arpus darba devéja tiesas kontroles.

Minéto iemeslu dél autores darba darba devéja zimols tiek skatits ka dala no darba devéja
tela. Rungjot par uznémumiem kopuma, buitu nekorekti teikt darba devéja zimola t€ls, jo tad
uznémumiem, par kuriem tiek runats, noteikti vajadzetu bt ar darba devéja zZimola stratégiju vai
noteiktam aktivitatém, kas tiek veiktas, lai t€lu uzlabotu. Tomer realitaté lieclakoties nav zinams,
kur§ uznémums patie$am nodarbojas ar darba devgja te€la zimolvedibibu un kur§ ng, lidz ar to
korekti un ieklaujosi attieciba pret uzn€mumiem, par kuriem tiek runats, biitu teikt darba deveja
tels.

Japiemin, ka Sobrid zinatniskaja literatiira ir relativi maz petijumu, izmantojot darba dev€ja
tela terminu, un relativi daudz pétijumu, izmantojot darba devéja zimola terminu. P&c autores

domam, tas var bit skaidrojams ar vairakiem iemesliem. Pirmkart, ja nemam véra, ka darba
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devgja tels ir uztvere par darba dev€ju, kas rodas gan neapzinati (un ar ierobezotu kontroli), gan
apzinati (kontrolgjami), tad Skiet tikai logiski, ka pastiprinata uzmaniba tiek pieversta tiesi tai
dalai, kuru uznémgji var ietekmét. TieSi darbs pie darba dev€ja zZimola veidoSanas ir galvenais
instruments, lai t€lu regulCtu, tatad ari p&tamais objekts, kam ir veérts pievérst uzmanibu,
cenSoties saprast, kas uzn€mumam ir jadara, lai nodro$inatu iesp&ami pozitivu t€lu esoSo un
potencialo darba neéméju acis. Savukart, ja nozar€ norisinas pétjjumi, vert§jot uznémumu
pozicijas tirgi darba néméju acis, tad par petdmo fenomenu ir jaizvelas tiesi darba devéja tels,
neignorgjot to dalu, kas rodas bez apzinatas zimola virziSanas. Potencialie darba némgji vai
sabiedriba kopuma, protams, var nezinat par uzn€mumu, bet tads pats rezultats pastav iespgja, ka
var bt ari, ja notiek apzinats un nesekmigs darbs pie zZimola radiSanas. Darbs pie darba devéja
zimola misdienu apstaklos var biit uzn€mumam biitisks, tacu tapat butiski ir tas, ko uzn@mums
pauz uz aru ar katru savu darbibu, ar attieksmi pret darbiniekiem, ar savu produktu kvalitati un

sp&ju risinat problémsituacijas art lidz apzinatai darba devéja zimola radiSanai.

B2B - l — B2C
-~ Korporativais tels
yd .-" 1o T AN
Korporativa identitate )
y /, o ‘ o .
o
\ \ . Atgkiriba starp to,
| | ‘ \ \ | kas uznémums ir un
[ | . \ | @ stap to. ko saka, kas
t : Korporativais zimols [ —— ir ka ietekmé&joss
‘ \ VN apstaklis
‘ Darba devéja / @
' i S N .
AN zimols o Citi faktori. kas
. ~ ts“{& " s/ o navtiesd
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N } darbiniekiem
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Skandali

Individuala
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1.5. attéls Galveno ar darba devéja telu saistito teorétisko konceptu savstarpeja

mijiedarbiba un darba devéja telu galvenas veidojosas pozicijas

Avots: autores veidots pec Mokinas (Mokina)**®, Haihausa u.c. autoriem (Highhouse et al)**°

128 Mokina, S., 2014, Place and role of employer brand in the structure of corporate brand, Economics & Sociology,
Vol. 7, No 2, pp.136-148

129 Highhouse, S., Brooks, M., Gregarus, G., 2009, An organizational impression management perspective on the
formation of corporate reputations, Journal of Management — J Manage, 35,pp.1481-1493
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Apvienojot 1. nodala pétitos terminus, autore piedava atainot tos niansétaka attéla (1.5.
att€ls), kas raksturo terminu savstarpgjo mijiedarbibu un galvenas t€lu ietekmg&josas pozicijas.

Iesp€jams redzet, ka centra atrodas korporativais zZimols ka biitiska uznémuma sastavdala,
kodols. Korporativais zimols, ka jau iepriek§ minéts, ir organizacijas pardomats izpausmes veids
gan vizuala, gan verbala, gan uzvedibas forma, un caur So izpausmi raksturo organizaciju.
Zimols, ka jau iepriek§ minéts, ir ka dala no korporativas identitates (2.slanis) jeb dala no ta, kas
uznémums ir, kur izcelas nozime tam, ka zimola komunicétas vertibam biuitu jaatbilst realitatei.
Savukart 3.slanis jeb korporativais téls (kur darba devé&ja t€ls ir dala no ta) veidojas gan no
iepriek§minéta, proti, gan no apzinati veidotam zimolvedibas aktivitatém un no Citu uzpémuma
funkciju pildisanas, gan no elementiem, kas nav tie$a uznémuma kontrolg. Sadi elementi var gan
pozitiva veida, gan negativa veida ietekmét korporativo telu. Pieméram, uznémums var nejausi
nonakt kada skandala vai var biit kads ar uzn€mumu saistits negadijums, ka gadijuma butiski ir
tas, ka uznémums sp€j no $adam krizes situacijam izklit. Tapat t€lu var ietekmét atsauksmes no
darbiniekiem, kas var but gan pozitivas, gan negativas. Japiemin, ka, lai vai ka uznémums
pulétos, ka papildus ietekmgjosais faktors ir ari katra individuala cilvéka uztvere, ko veido daudz
un dazadi elementi, tai skaita personiga pieredze, vértibas, kultra u.c. elementi. Autoresprat, lai
korporativais zimols un attiecigi ar1 darba dev&ja zimols kalpotu ilgtermina, uzn€émumam ir
svarigi sekot Iidzi tam, lai paustas vértibas tiek iemiesotas uznémuma darbibas vai pret&ji — ir
palikusi ka uzmanibu piesaistosi saukli vai vizuali pievilciga informacija.

Attiecigi pat vienas nozares ietvaros uznémumi var biit ar at$kirigam veértibam, pieejam un
attiecigi ari stratégijam, vienlaikus konkurgjot par to pasu darbaspeku. Saja konteksta autore
velas piedavat ari savu redzéjumu un dot pienesumu darba devéja téla un darba devéja
zimola tela konceptualizacija, radot abu terminu mijiedarbibas matricu, kas ataino to, kadi
darba devé€ju tipi ir sastopami. Nenoliedzami ir uznémumi, kas iegulda darba devgja téla
veidosana un ir uznémumi, kas atseviski par $adu virzienu nedoma. Tacu ne vienmer tie, kuri
iegulda sava darba devéja zimola visvairak, ir tie, kuri ir visatzitakie darba neémeé&ju vida.
Uzskatamibas péc autore ir izvelgjusies izveidot matricu, kas raksturotu dazados gadijumus un
lautu izprast atskiribas starp Siem gadijumiem (1.6. att.). Autoresprat, to, kur uznémums atrodas
matrica, nosaka ne tikai uzpémuma izvéle pieveérsties vai nepievérsties darba devéja zimola
veidoSanai, bet arl to, vai raditais zimols fokus€jas uz t€la radiSanu vai tomér ari atbilSanu
raditajam t€lam. Ideju par matricas formu un nosaukumu piedévéSanu kvadrantiem autore
aizguvusi no Bostonas matricas, kas ir tirgzinibas modelis un tiek izmantots produktu portfela
planoSana un analize.

Tas, kas butiski atSkir miisdienas jeb pédgjos 15-20 gadus no ta, kas bija ieprieks, ir tiesi
socialie tikli un interneta pieejamiba kopuma. Nenoliedzami So riku pieejamiba ir padarijusi
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neapzinata un apzinata t€la veidoSanos daudz dinamiskaku. Lai ar1 ir paradijusas daudz vairak
iesp€jas sevi paradit un pieradit, reprezentét, ir paradijusies arT gana daudz riski. Darba devéji
apzinas, ka ikvienam darbiniekam, tapat ka arT klientiem ir iesp&ja ar savu ricibu socialajos tiklos
gan radit un vairot pozitivu atpazistamibu, gan graut uznémuma t€lu potencialo darba némgju
acis.

Uz Y ass ir atzime€ta nosaciti neapzinata riciba, kas netiesa veida veido darba devgja t€lu.
Ka jau minéts iepriek§ 1.1. nodala, darba devgja t€ls veidojas no jebkuras pieredzes, kas
cilvekam ir bijusi ar konkr&to organizaciju vai no jebkuras informacijas, ko vini ir dzird€jusi no
citiem cilvékiem vai uznémumiem par So organizaciju pat, ja td nav bijusi tieSa veida saistita ar
nodarbinatibu vai vélmi stradat $aja uznémuma. Tatad neapzinata riciba pamata ir saistita ar
uznémuma pamatfunkciju veikSanu — ta var bt teju nepamanama, ta var but krasi negativa
(saistita, piem&ram, ar krapniecibu,darba apstaklu drosibas noteikumu neievérosanu, darba algu
neizmaksasanu un tml.) vai ar1 pozitiva, kas varétu rasties caur ricibu, kas vérsta uz darbinieku
ka vertibu, ko atspogulot var, piem&ram, darbinieku atsauksmes par atalgojuma politiku, darba

apstakliem, iesp&jam augt un attistities, tapat tas var but kadas uzn@muma labdaribas aktivitates.
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Telu, pozitivu, negativu vai neitralu, var veidot ari, pieméram, uznémuma majas lapas vai
socialo tiklu kontos publicétas informacijas saturs, pasniegSanas veids, biezums, tapat
subjektivas asociacijas var radit arT pati nozare, kura uznémums strada vai ari pazinu, draugu
atsauksmes, stasti par mijiedarbibu ar konkréto uzp€mumu gan ka klientiem, gan ka
darbiniekiem.

Uz X ass ir atzim&ta apzinata riciba, kas ir versta uz darba devgja t€la apzinatu veidoSanu —
ST riciba var ietvert vai neietvert savu potencialo un esoSo darbinieku vértibu, vajadzibu
noteikSanu vai, pieméram, reklamas kampanas veidosanu par sevi ka labu darba devéju. Ta var
biit patiesa iedzilinaSanas darbaspéka vajadzibas un cenSanas to izpildit, tomer ta var biit ar1
riciba nebalstita un maldino$a komunikacija. To, ka tie$i izpaudisies darba devéja téla vadiba jeb
darba devgja zimola veidosSana, liela méra noteiks organizacijas kultura, kura ietilpst
organizacijas vertibas. Nenoliedzami, ricibu ietekmé ari tadi ieks$¢jie faktori ka pieejamie resursi
darba devgja t€la uzlabosanai. Ir skaidrs, ka gan stratégijas izstrade, gan realizacija un kontrole,
visas ir darbibas, kas prasa ieguldijumus no uzn€émuma lidzekliem. P&c autores domam, dazkart
ilgtspejigaks variants varétu but darbs, lai novérstu tos faktorus, kas Iidz Sim radijusi negativu
telu, neka meérktieciga komunikacija par darba deveju ka izcilu, ja Sie faktori Iidz Sim nav
noversti.

Faktori, kas var ietekmét vaja vai negativa téla veidoSanos

Ka ieprieks noskaidrots, darba devéja t€ls veidojas arT no elementiem, kas nav tie$i saistiti
ar uznémumu ka darba dev€ju, bet gan ka tirgus spéletaju, kurs ar savu darbibu vai bezdarbibu
sniedz iesp&ju izteloties potencialajiem darbiniekiem par to, ka varétu but stradat Saja
uznémuma. Ta var€tu bit vaja uznémuma komunikacija un riciba krizes apstaklos, divdomiga,
diskrimingjosa vai neétiska komunikacija socialajos tiklos ikdiena. Netaisnigs vai zems
atalgojums, slikti darba apstakli, garas darba stundas, sliktas attiecibas ar tieSo vaditaju,
nedro§ibas sajita darba vieta, par ko darbinieki varétu stdzeties komunikacija ar saviem
draugiem, pazinam vai socialajos tiklos vai ar1 potencialajiem darbiniekiem iesp€ja dalu no ta
paSiem noverot mijiedarbiba ar uzn€émumu ka klientiem. Ta var biit nozare, kas cilvékiem var
saistities ar zemu &tiku, morali un automatiski apgriitina pozitiva t€la raSanos, pieméram,
azartspéles, atrie kreditéSanas uznémumi, kazokadu raZotne un citi.

Faktori, kas var ietekmét pozitiva téla veidoSanos

Dazi no variantiem varétu biit, pieméram, komunikacija socialajos tiklos, kura izpauZzas
uznémumam bitiskas vertibas, kas saskan ar1 ar sabiedribas vértibam. Daliba dazados socialos
projektos, laba krizu komunikacija, sp&ja uznemties atbildibu par savam kltidam, nepilnibam.
Darba apstakli, kas pauz, ka darbinieks ir vértiba, un darbinieki, kuri par to stasta ari talak.

lespgjamie pozitivi ietekmé&joSie faktori — taisnigs, konkur€tsp€jigs atalgojums, drosiba,
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atgriezeniskas saites iegiiSana no darbiniekiem un So atsauksmju nemsSana vera, iesp&jas augt un
attistities, nemot véra darbinieka intereses, sp&jas.

Talak ir verts iedzilinaties katra kvadranta tipa butiba, kuru nosaukumus autore ir
izvelgjusies pec ta, kas daba atgadina attieciga kvadranta uzn€mumu 1pasibas.

Hameleons — hameleons ka metaforisks apzimé&jums ticis izvéléts, jo Iidzigi ka hameleons
maina krasu, kas var biit nenosakama, nesaprotama, tapat ari ir uznémumi, kuru konteksta var
nebit [idz galam skaidra $T uznémuma daba, vértibas un patiesie noliiki. So kvadrantu veido vajs
vai pat slikts neapzinati raditais t€ls ka par darba dev&ju un 1) vai nu augsta iesaiste aktivitates,
darbibas, kas pauz, ka stradat Saja uzn€muma tomer ir labi 2) vai godpratigs darbs pie negativa
darba devgja tela ietekm&joSo faktoru samazinasanas. P&c autores domam, ir bitiski izSkirt
organizacijas, kas patiesi vélas, lai ir pamatots iemesls par tam domat pozitivi, veicot realas
darbibas, un ir organizacijas, kas centisies slépt savas nepilnibas aiz skaliem saukliem un
dargam reklamas kampanam, bet kuru darbiba nesaskanés ar vardiem. Par pieméru var minét
sliktus darba apstaklus — vecu aprikojumu, nolietotu vidi, iespgjams nedroSus elementus taja. Ja
darbinieki runa par Siem apstakliem ar citiem vai arT klienti, kas vienlaikus ir potencialie
darbinieki, redz Sos apstaklus, viniem nenoliedzami radisies iespaids par So organizaciju ka
darbavietu un par tas vértibam. Saja gadfjuma ir divi varianti. Pirmaja varianta $ pati
organizacija sava komunikacija izv€las stastit par to, ka taja ir stabils atalgojums, laba atrasanas
vieta, ignorgjot sava komunikacija to, ka darba apstakli ir slikti/nedro$i un negrasoties ieguldit,
lai biitu labak. Saja gadijuma var rasties kognitiva disonanse, kad cilvéka parlieciba, redzgjums
vai paSa pieredze stasta par vienu t€lu, bet organizacijas komunikacija tels tiek radits citadaks.
Otra varianta organizacija var atklati komunic€t par savam nepilnibam un veikt nepiecieSamas
darbibas, lai §1s nepilnibas noverstu un paraditu, ka uzn@mums ir veérsts uz tadu darbibas politiku,
kura darbinieks ir vertiba. Protams, var gadities situacijas, kad finansialu resursu trikums traucé
uzlabot darba apstaklus, nemot véra organizaciju limit€tos resursus, tomér $ada gadijuma
visdrizak ir jaizsver ieguvumu un zaud&jumu analize, jo arT kvalitativas komunikacijas kampanas
prasa ievérojamus finansu lidzeklus.

Zvaigzne — zvaigzne ka metaforisks apzim&ums ir izvEleta, jo saistas ar TpaSiem
sasniegumiem un spéju izcelties, bt pamanamai. ST kvadranta konteksta tas ir organizacijas, kas
ir gan neapzinati panakusas pozitiva darba dev&ja t€la veidoSanos caur savu pamatfunkciju
veikSanu organizacijas iekSien€ un arpus tas, ka ar1 strada pie ta, lai $1 organizacija biitu pirma,
kas potencialajiem darbiniekiem ienak prata, kad tiek runats par konkr€tas nozares labako
potencialo darba vietu. Saja gadijuma darba devéja zimola veido$ana ir uz stingriem pamatiem

un vairak kalpo ka iesp€ja stiprinat pozicijas un atgadinat par uznémumu ka labu darba vietu.
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Atrasanas $aja kvadrantd nenozimé, ka nav, kur augt — tas tikai norada salidzinoSi pozitivu
poziciju apstaklos, ja lerumam uznémumu ir jacinas par vienu un to pasu darbaspéka dalu.

Zirgs — zirgs ka metaforisks apzim&jums ir izvélets, jo rada pozitivas asoicacijas, kas
vienlaikus saistas ar smagu vai kartigi daritu darbu. Sie ir darba dev&ji, kuri caur apzinatu, ripigu
darbu ir neapzinati panaku$i pozitiva darba dev&ja téla veidoSanos caur savu pamatfunkciju
veikSanu organizacijas iekSieng, tau nav izveidojusi darba devéja zimola strat€giju, un attiecigi
nemégina stiprinat savas organizacijas ka darba devéja pozicijas tirgl, bet palaujas uz to, ka
nepieciesamie cilveki vinus tapat atradis. Saja gadijuma var biit zinams risks, ka pie augstas
konkurences par kvalitativu darba speku, potencialie darba némgéji var aiziet uz citu uzp€mumu
tikai tapec, ka kads cits ir bijis skalaks, nevis labaks.

Ena — éna ka metaforisks apzim&ums ir izvéleta, jo saistds ar kaut ko, kas ir kluss,
nemanams vai tumss. Saja kvadranta uznémumi var nonakt dazadu iemeslu dgl. Iesp&jams tas
var biit organizacijas, kas nesen sakuSas savu darbibu un nav vél sakartojusas savus iek§€jos un
argjos procesus. Tas var biit organizacijas, kas kadu iemeslu dél nemaz nevélas nekadu publisku
uzmanibu, ir nelielas vai savu darbu organiz€ pagride jeb liela mera neoficiali. Japiemin gan, ka
enu ekonomikas iesp&jamiba netiek izsleégta arT citos kvadrantos. V&l viens iemesls var bt gluzi
vienkarsi neeksist€josas €tikas, morales normas, vienaldziba, nekompetence vai nezinaSana,
pieredzes trukums.

Lai matricu lietotu praktiski, iesp&jams izvirzit kriterijus, lai novertétu uznémumu poziciju
Saja matrica no 1-5 vai no 1-10 atkariba no kriteriju skaita un &rtibas, ka ari pétnieka,
personalvadibas specialista vai darba devéja zimola veidoSanas specialista redz€juma. Pieméram,
lai novértétu X ass poziciju, iesp&jams novertét sekojosus aspektus - vai uznémums pievers
uzmanibu darba dev€ja t€la tematikai, vai uznémumam ir izveidota darba dev€ja zimola
stratégija, kadas darbibas tiek veiktas arpus uznémuma, lai pietuvotos iedomatajam t€lam un
kadas darbibas tiek veiktas iek$&ji uznémuma, lai pietuvotos iedomatajam télam.

Lai giitu noveért€jumu uz Y ass, autore piedava novertet, piemeéram, kada ir kop&ja darba
devéja attieksme un riciba saistiba ar darba némejiem (pieméram, vai tiek veidotas aptaujas, kuru
atbildes tiktu nemtas véra, vai atticksme darbavieta ir cienpilna, kada ir darba devéja attieksme
pret atalgojuma jautajumiem). Tapat ir verts nemt véra darba dev€ja pieredzi publiskaja telpa
potencialu skandalu konteksta un attiecigi izvertet, vai un kadi skandali ir bijusi un ka uznémums
ir ticis ar tiem gala. Verts nemt véra ari darbinieku mainibas raditajus un iemeslus, kapéc
darbinieki iet prom no darba vietas.

Piederiba noteiktam matricas kvadrantam negaranteé finansialu veiksmi un panakumus,
pasi enas kvadranta konteksta, jo iemesli, kapeéc uznémums ir tieSi $aja kvadranta, var bt loti

dazadi. Pie apstakliem, kad ir cina par darbaspéku, pastiprinas zvaigznes kvadranta nozime un
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piederéSana S§im kvadrantam var sniegt zinamas prieksrocibas. Savukart apstaklos, kad ir zema
darbaspeka mainiba (tatad visdrizak ar1 darba apstakli ir pienemami) un kad uzné€mums neredz
bitiskus ieguvumus no resursu ieguldiSanas darba dev&ja zimola attistiba, uzn€mums ka darba
devejs visbiezak atradisies zirga kvadranta. Autore visskeptiskak raugas uz hameleona
kvadrantu, jo, péc autores domam, atraSanas S$aja kvadranta ne vienmér nozimé tiekSanos uz
zvaigznes kvadrantu caur realam darbibam, caur vértibu un fokusa mainu, bet gan nereti ir vélme
to pasu saturu pasniegt glitaka iesainojuma, kas kopuma netiek vértéta ka ilgtsp€jiga stratégija.

Péc autores domam, piedavata matrica palidz izskaidrot ne tikai atSkiribu starp darba
devgja t€lu un darba dev€ja zimolu, bet ar1 var kalpot ka praktiski izmantojama shéma, lai
organizacijas novertétu to, kuram kvadrantam un kapéc Sobrid tas un vinu konkurenti atbilst un
vai ir nepiecieSamas kadas izmainas. Sis autores raditas matricas praktisks pielietojums ir
atrodams promocijas darba 4. nodala.

Darba dev¢ja téla tematikas teorétiskas analizes nosléguma, nemot véra pétnieku atskirigo
redz&jumu un pieejas, skaidrojot savu redz&umu par darba dev&ja t€lu un par darba devEju
zimolu, ka arT elementiem, kas veido darba devgja zimolu, autore piedava savu pienesumu, lai
gan viestu skaidribu par terminologiju, gan atainotu darba devéja t€la poziciju no darba devéja
un darba némgja perspektivas (att. 1.7).

Darba devéja t€la un darba devgja zimola tematiku veido organizacijas un cilvéka, kurs ir
ka dala no darbasp€ka, mijiedarbiba. Cilvéku veido vina v€lmes, vajadzibas, vertibas, izglitiba,
vecums, kulttira, no kuras vin$ nak, dzimums un pieredze. Organizaciju veido organizacijas
mérki, organizacijas kultiira, esoSie finanSu un darba apstakli u.c. organizaciju veidojoSie
mijiedarbiba ir iesp€jams iegiit. Lai ST mijiedarbiba biitu péc iesp€jas kvalitativaka, uznémums
isteno aktivitates, t.i., strada pie darba dev€ja zimola veidoSanas, lai piesaistitu sev atbilstosako
darbaspéku un lai veidotu uznémumu par tadu vietu, kur darbinieki ne tikai tiek piesaistiti, bet
jutas ar1 piederigi un lojali. Darba dev&jam ir butiski, lai organizacijas t€ls atbilst tam, kadu to
vélas redz@t tiesi ta sabiedribas dala, kas var€tu bt vina potencialie darba némgji. Pieméram, ja
par kadu IT organizaciju labi doma pusaudzi, tas, protams, ir vert€jams pozitivi, tacu, ja
organizacijas mérka grupa darbinieku piesaiste ir cita vecuma, pieredzes un izglitibas grupa, tad

tas var nepalidzet atbilstoSu darbinieku piesaiste.
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1.7.att€ls Darba devéja téls no darba néméja un darba devéja pozicijas
Avots: autores veidots

Savukart potencialais darba némeéjs izpéta iespgjas, lai saprastu vai organizacija, kuru vin$
izvelas par savu darbavietu, spés apmierinat vina vélmes un vajadzibas. Pieméram, diez vai
cilveks velesies klit par darbinieku uzn@muma, par kuru ir radies téls, ka algas netiek izmaksatas
laikus vai pilna apmera. Pedgjos gados, kad ir pieaugusi ideologijas nozime jeb tas, kam cilveki
tic un par ko iestajas, ir kluvis acimredzamaks, varétu but 1pasi butiski izveleties organizaciju,
kas atbilst cilvéka vertibam un otradi — lai uzn€mums biitu dross, ka cilveks, kuru pienems darba,
spes ieklauties darba vieta. P&éc autores domam, arkartigi nozimiga vértiba, lai nepielautu kladas,
veidojot kopigu sadarbibu, ir godigums no abam pusém.

Saja gadfjuma saprast to, uz ko likt uzsvaru, bavéjot darba devéja zimolu, var palidzét
DSVP jeb darbiniekam sniegto vértibu piedavajums. DSVP sastav no paketes, ko darba devgjs
var piedavat, kas veidota atbilstosi tam, kadus darbiniekus organizacija v€las piesaistit, t.i., ja
uznémums VvéElas piesaistit gados jaunus informaciju tehnologiju specialistus, tad DSVP tiks

veidots citadak neka, ja mérka grupa ir, pieméram, pensijas vecuma cilvéki bez specifiskas
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izglitibas. Kad organizacija apzinati strada pie sava darba devéja t€la veidoSanas un izv€las radit
darba dev€ja zimolu, zZimola veidoSanas rezultati papildina jau esoSo t€lu, kas ir izveidojies par
uznémumu neatkarigi no ta, vai tiek veiktas apzinatas darbibas t€la uzlabosana vai né. Pec
autores domam, ir biitiski nejaukt kopa darba devéja tela terminu ar darba devéja zimola terminu,
jo tie pec savas dabas ir atSkirigi. Tapat japiemin, ka ne visi uzn€mumi ir un biis gatavi apzinati
ieguldit finanSu un laika resursus sava darba devéja zimola veidoSana, tacu tas nenozimé, ka par
$o uznémumu nebiis radies nekads tels — no atsauksmém no citiem, kuri tur stradajusi, no kadiem
skandaliem saistiba ar uzn€mumu, no pasa pieredzes ka klientam ar uzn€mumu u.c. veidos.

Péc autores domam, bitiski ir atzimét faktu, ka raditais darba dev€a zimols var
neatspogulot objektivo realitati. Ari asociéta profesore llona Baumane-Vitolina paudusi, ka
nereti tas organizacijas, kas ripigi strada pie sava t€la, var atlauties maksat zemakas algas par
tirgus vid€jo, un organizaciju prestizs un darba n€meju iztele raditais pozitivais téls lauj ietaupit
uz algu fonda. Savukart organizacijas ar vaju vai negativu t€lu, ka ari zema prestiza nozares, ir
spiestas parmaksat, lai piesaistitu kvalifictus darbiniekus.’® Lidz ar to var secinat, ka darba
dev&ja zimola apzinata veidoSana un investéSana taja ir ari ka strat€gisks 1émums, kas var
ietekm@t ne tikai, cik atpazistams biis darba dev€js potencialo darba ne€méju acis, bet ari,
pieméram, algu Itmeni. Tapat japiemin, ka to, kads ir darbiniekam sniegto vértibu piedavajums
(employee value proposition) un attiecigi to, kada pieeja bus japieméro uznémumam, Veidojot
savu darba devéja zimolu, var tikt ietekméts no dazadiem faktoriem, pieméram, vecuma,

izglitibas Iimena, karjeras posma un nozares, kada atrodas esoSie un potencialie darba néméji.

1.4. PaaudZu jédziens un klasifikacija

Pétnieki, kuri péta sabiedribas parmainu jautajumus izmanto vardu paaudze, lai raksturotu
cilvekus, kuri ir dzimusi konkréta laika perioda. Tatad ta ir identific€jama cilvéku grupa, kuru
dzim3anas gads un lidz ar to arf vecums ietilpst konkréta intervala. Sos cilvekus var vienot ari
lidzigi notikumi vinu dzives laika — kar§, epidémija, industrializacija, strauja izaugsme utt.
Pétnicki uzskata, ka arT Sie notikumi butiski ietekmé to, kadas veértibas Siem cilvékiem bis visa
miZa garuma. Paaudzei ir tendence attistit savstarp&ji lidzigu personibas Skautni, kas ietekme
individa attieksmi pret autoritati, organizacijam, ko tie sagaida no darba vietas un ka vini vélas,

lai vinu vajadzibas tiktu apmierinétas.131

130 Baltijas darba devéja téla petijums: svarigakas atzinas un izmainas sedu gadu laika, 2020,
https://ir.Iv/2020/10/09/baltijas-darba-deveja-tela-petijums-svarigakas-atzinas-un-izmainas-sesu-gadu-laika/, skatits
11.01.2022

131 Kupperschmidt, B., 2000, Multigeneration employees: strategies for effective management, The Health Care
Manager 19 (1), pp.65-76
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Darba vides konteksta Burke (Burke) pauz uzskatu, ka paaudzu vértibu atskiribas ir
ievérojamakais konfliktu iemesls darba vieta."** Termins “vértiba” dazadas pétniecibas jomas
(psihologija, sociologija, ekonomika) tiek definéts atskirigi.**® Sis temas konteksta autore piekrit
petniekiem, kuri apgalvo, ka vértibas definé to, ko cilveéki fundamentali redz ka pareizu vai

nepareizu.'®*

Vertibas ir ieks€jas kognitivas struktiras, kas nosaka izvéles, radot iek$€ju sajiitu
par to, kas ir pareizs, nepareizs (moralas vértibas), radot sajitu par prioritatém
(piem.,individualie vai kolektivie mérki), ka arT rada tiecksmi veidot nozimi un prata konstruét
modelus, balstoties uz savam veértibam. Cilvékiem ir tieksme skatities uz citiem cilvékiem ar
aizdomam, ja viniem vértibas ir atélgiﬁgas,l35 jo, zinot vai paredzot cilvéka vertibas, ir iesp&ja
paredzet vai izskaidrot to, ka viens vai cits cilvéks rikosies konkréta situacija, bet, ja vertibas
nesaskan, tad var rasties izjita, ka ziid kontrole, paredzamiba.

Vertibas var tikt pétitas individuala vai grupas limeni. Indivudala Iimeni ta ir morala
izpratne, ko izmanto ka pamatu, lai racionalizétu savu ricibu. Lai arT individiem un sabiedribai
var but atSkiriga pieskirta relativa nozime konkrétai vertibai, tom&r vértibas kopuma ir
internalizeti sociokultiiralie mérki, kas nodroSina iesp&ju pasregulét savus impulsus, jo citada
gadijuma individiem biitu nemitigs konflikts starp savam v€lmém, vajadzibam un sabiedribu,
kura tie dzivo. P&éc autores domam, individa vértibu adaptacija ir ka pielagosanas, adapteéSanas
instruments, lai padaritu iesp&jamaku izdzivoSanu, pamatvajadzibu nodroSinasanu. Tomer
vertibas sava biitiba nav ne labas, ne sliktas — tas, kas ir labs un slikts, katrai sabiedribai var
atSkirties. L1dz ar to, lai arT ir iesp&jams pétit vertibas gan individa, gan grupas Iimeni, individa
vertibas ir piesaistitas sabiedribai, kura vins dzivo. Grupas limeni, vertibas ir ka kulturalie ideali,
kuri raksturigi vienai vai citai grupai jeb grupas “socialais prats”. Kad kadas noteiktas vertibas ir
apgitas, tas lielakoties klust fiks€tas un laika gaita butiski nemainas. P&c autores domam,
izmainas var notikt tikai apzinati vérSoties pie sava iek$€ja dialoga un uzdodot jautajumus par to,
kapec viena vai cita lieta, paradiba vai uzvediba, cilvékaprat, ir vértiba un turpreti kada cita
riciba ir nosodama. Autoresprat, pasam savas dedzigakas parliecibas ir veérts lidz noteiktam
Iimenim apSaubit, jo biezi vien cilvéki tic un iedegas par parliecibam, kas nav vinu pasas, ir
uzspiestas vai kas balstas uz nepatiesiem faktiem, apgalvojumiem.

Vértibas ka jedziens tiek plasi izmantots psihologija, antropologija, ekonomika,

vadibzinatng, kas paredz ari to, ka ir izveidojusies virkne saistitu jédzienu. Viens no Siem

32 Burke, M.E., 2004, Generational Differences Survey Report, Society for Human Resource Management

133 Rohan, M.G., 2000, A rose by any name? The values construct, Personality and Social Psychology Review 4 (3),
pp.255-277

¥Gursoy, D., Geng-Qing Chi C., Karadag E., 2013, Generational differences in work values and attitudes among
frontline and service contact employees, International Journal of Hospitality Management,Volume 32, pp.40-48

135 Oyserman, D., 2015, Values, Psychology of. In: James D. Wright (editor-in-chief), International Encyclopedia of
the Social & Behavioral Sciences, 2nd edition, Vol 25. Oxford: Elsevier, pp.36-40
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saistitajiem terminiem ir darba vértibas (anglu val. - work values). Darba vértibas veido
darbinieku uztveri par to, kadus apstaklus, elementus, attieksmes vini uztver ka prieksrocibas un
kadus ng, ka ari — ko vini uztver ka normu darba vieta. Gursojs ar citiem autoriem (Gursoy et al)
pauz, ka vertibas lielakoties izpauzas nevis tiesa veida, bet neapzinati, netie$a veida caur
atticksmé&m un mérkiem, ko darbinieki zemapzina v€las sasniegt un kas viniem ir bitiski. Lidz ar
to vertibas péta ari ka liela méra ietekmgjosu faktoru darbinieka motivacijas veidogana.’® Pac
autores domam, darba vértibas izriet no pamatveértibam, kas savukart veidojas no vairakiem
faktoriem — no ta, kada gimené cilvéks ir dzimis, kados apstaklos audzis un kada ir valdosa
kultiira, no kuras vins§ ir ietekmgjies. Lidz ar to, autore piekrit to petnieku viedoklim, ka darba
vertibas un pamatvertibas ir nevis neatkarigas viena no otras, bet gan, ka darba veértibas veidojas
no pamatvertibam. Turpinot, autore izvirza redz&umu, ka darba vertibu atSkiribas starp
paaudz€m visvairak ietekme tieSi apkartgjie apstakli, kas ir bijusi be&rnam augot par pieauguso un
kada ir bijusi kop€ja sabiedribas tendence $aja laika. Piem&ram, kara vai bada apstaklos izteiktas
vertibas var€tu biit taupigums, stradigums, disciplina, kam@r brivas, drosas sabiedribas apstaklos
varétu but bitiska izaugsme, individuala attistiba un tml. P& autores domam, noteikta laika
posma raksturigas parliecibas, vertibas, var radit visai nozimigas atSkiribas starp paaudzeém,
kamer tadas vertibas, kas nodro$ina pamatvajadzibas, biis nepiecieSamas neatkarigi no vecuma
un paaudzes, pieméram, vajadziba p&c partikas, péc drosibas, p&c socialas mijiedarbibas utt.

Lai arT petijumi rada, ka paaudzu atSkiribas un izpratnes trikums par atSkiribam var biit
problému célonis, tomér tapat ir konstatéts, ka tas var biit arT butisks stipro pusSu un iesp&ju

avots. ™’

Tapéc vaditajiem un personala nodalai ir verts nemt véra paaudzu atskiribas un izvertét,
ka uznémums var izmantot paaudzu atkiribas sev par labu un vienlaikus radit patikamus darba
apstaklus. Japiemin, ka, pétot ar darba dev€ja t€lu un paaudzu atSkiribam saistito literatiru,
pastav neviennozimigs viedoklis par to, vai darba devgja t€la konteksta ir nozime tam, kurai
paaudzei (milenialiem, Baby boomeriem vai citiem) pieder individs vai ari §is atSkiribas ir
absoliitas starp dazados vecumos esoSiem cilvékiem, t.i., ka potenciali nav nozime tam, kurai
paaudzei individs pieder, bet gan nozime ir vina vecumam, jo vecums liela méra nosaka taja
bridi esosas prioritates un vajadzibas.

Esosie pétijumi par dazadam paaudzém darba vieta kopuma rada, ka, saprotot ar darbu
saistitas vertibas dazadas paaudzes, uznémumi var izveidot atbilstoSas motivacijas stratégijas,

var uzlabot darba apstaklus un darba struktiiru, var uzlabot socialo atmosferu, piedavat papildus

labumus, parveidot kompensaciju paketes un kopuma var izveidot tadu personalvadibas politiku,

1% Gursoy, D., Geng-Qing, C.C, Karadag, E., 2013, Generational differences in work values and attitudes among
frontline and service contact employees, International Journal of Hospitality Management,VVolume 32, pp.40-48

137 |_ancaster, L.C., Stillman, D., 2002, When Generations Collide: Who They Are. Why They Clash. How to Solve
the Generational Puzzle at Work. Harper Collins, New York, NY
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kas apmierinatu esoSos darbinickus un biitu pievilcigi potencidlajiem darbiniekiem.'*®,%

Izpratne par paaudzu veértibu atSkirtbam var tikt izmantota ka vaditaju instruments, lai uzlabotu
produktivitati, inovaciju limeni un kopuma veidotu labu atmosféru.**® Pieméram, pétijumi, kuros
izzina darba vértibas starp darbiniekiem no dazadam paaudzém, parada, ka pastav fundamentalas
atSkiribas starp tam.

Rietumu zinatniskaja literatiira ir piedavati vairaki nosaukumi un piedavatas
niansétas laika nogrieZnu atSkiribas, kas piedévétas katrai paaudzei. Smits un Klirmans
(Smith, Clurman) iedalija paaudzes 3 grupas — Nobriedusie (1909-1945), Baby Boomeri (1946-
1964) un X paaudze (1965-1978).*? Cita petijuma savukart Nobriedusie tika saukti par
Depresijas paaudzi, kamér pargjie — Baby boomeri I, Baby boomeri II, ki arT X paaudze.*®

Sobrid visplasak izmantotaja pieeja kopuma tiek izikirtas 6 paaudzes — Veterani, Baby
boomeri, X paaudze, Y paaudze, Z paaudze un Alfa paaudze. Literatiira ir nelielas variacijas par
preciziem laika nogrieZzniem, kas pieder katrai paaudzei, pieméram, Veteraniem (ar1 saukti par
Kluso paaudzi) tiek piedévéts laika nogrieznis no 1922.-1943. gadam, Baby Boomeriem — no
1944.-1960. gadam, X paaudzei no 1961. gada Iidz 1980. gadam, Y paaudzei (saukti ari par
Milenialiem, Interneta paaudzi u.c.) no 1981. gada lidz 2000.gadam, tomér attela 1.8. ir noradita,

pec autores pétitas literattras, visplasak izmantota kategorizacij al

Paaudzes un tam piederigais laika posms
Veteranu paaudze (1925-1946)
Baby boomeru paaudze (1946-1960)
X paaudze (1960-1980)
Y paaudze (1980-1995)
Z paaudze (1995-2010)
Alfa paaudze (2010+)
Beta, Gamma, Delta u.c. paaudzes
1.8.attels Paaudzes un tam atbilstoSais dzimSanas laika posms
Avots: autores apkopots péc Fidan, **®, Topuzovska un Borota **°

138 Egri, C.P., Ralston, D.A., 2004, Generation cohorts and personal values: a comparison of China and the United
States. Journal of Organizational Science 15 (2), pp.210-220

39 Lyons, S., Duxbury, L., Higgins, C., 2005, Are gender differences in basic human values a generational
phenomenon?, Sex Roles 53 (9/10), pp.763-778

10 Kupperschmidt, B., 2000, Multigeneration employees: strategies for effective management. The Health Care
Manager 19 (1),pp.65-76

41 Smola, K.W., Sutton, C.D., 2002. Generational differences: revisiting generational work values for the new
millennium, Journal of Organizational Behavior 23 (4), pp.363-382

142 Smith, J.W. and Clurman, A., 1997, Rocking the Ages. Harper Business Press, New York, NY

%3 Meredith, G. and Schewe, C.D. (1994). The power of cohorts. American Demographics, December, pp.22-31

144 Zemke, R., Raines, C. and Filipczak, B., 2000, Generations at Work: Managing the Clash of Veterans, Boomers,
Xers, and Nexters in Your Workplace, AMACOM, New York, NY.

% Fidan A., 2022, The Effect of Attitudes by Generations X, Y, Z, Alpha, Beta, Gamma and Delta on Children,
Being a Child in a Global World, Emerald Publishing Limited, pp.17-33

1% Topuzovska Latkovik M., Borota Popovska M., 2020, How Millenials, Genz and Technology Are Changing the
Workplace Design?, Proceedings of the 6th International Workshop on Socio-Technical Perspective in IS
Development, pp.53-59
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Autoresprat, biitiski piebilst, ka, lai arT darba tirgu papildinas arvien jaunas paaudzes,
tomer promocijas darba konteksta ir jeégpilni runat par tam paaudzem, kas tieSi S$aja laika ir
aktualas darba tirgus aprité. Sobrid darba tirgi aktivi piedalas 4 paaudzes — Baby boomeri, X
paaudze, Y, paaudze un Z paaudze. Tomér, ka redzams, jau Sobrid ir izdalita jaunaka paaudze —
Alfa paaudze un atsevisku autoru darbos jau paradas arl nosaukumi Beta, Gamma un Delta
paaudzes, kur katrai paaudzei tiek provizoriski iedalits aptuveni 15 gadus ilgs laika spridis.

Tomér bitiski pieminét, ka Rietumu modelis kopuma korekti neatspogulo postpadomju
valstu notikumus. 2016. gada latvieSu pétnieki naca klaja ar savu redz&umu par biitiskakajiem
paaudzes veidojoSajiem notikumiem un attiecigi par mazliet atSkirigu paaudzu sadalijumu.
Pétnieku izceltie notikumi ir sekojosi - Otra pasaules kara beigas (1944-1945), kas iezimgja
vairakas dekades ilgstosu komunisma periodu Latvija un citas Austrumeiropas valstis. Tapat ar1
Stalina €ras beigas 1953. gada, ka arT industrialo attistibu un darbaspéka imigraciju no citam
padomju zemém seSdesmitajos gados. Ka papildu ietekmg&josi notikumi tiek izcelti pakapeniska
Rietumu kultiiras ietekme un véla Brezneva &ra 20. gadsimta 70.gados, Gorbacova &ras sakums
1985. gada un Padomju Savienibas sabrukums un neatkaribas atjaunosana 1990.-91.gada. Ka
pedgjos biitiskakos notikumus pétnieki izcel pievienosanos Eiropas Savienibai un NATO 2004.
gada. '’

Attiecigi pétnieki piedava arT savu redz€jumu par paaudzu sadalijumu, kas attiecinams uz
pecpadomju valstim tai skaitd uz Latviju un Baltijas valstim kopuma, sakot ar to, kura Sobrid vél

ir aktiva darba tirgi, tacu neieklaujot jaunakas paaudzes:

Paaudzes un tam piederigais Rietumu pieeja
laika posms péc Apsalones et al
Baltijas teritorija

Péckara paaudze (1944-1960) Baby Boomeri (1944-1960)
Agra X paaudze (1961-1970)
Parejas paaudze (1971-1987) X paaudze (1960-1980)
Mileniali (1985- 2000) Y paaudze (1980-1995)
- Z paaudze (1995-2010)
- Alfa paaudze (2010+)
- Beta, Gamma, Delta u.c. paaudzes
1.9.attels Paaudzes un tam atbilstoSais dzimSanas laika posms Baltijas teritorija un
Rietumos
Avots: autores veidots péc Fidan'*®, Topuzovska un Borota

19 Apsalones u.c. autoriem **°

47 Apsalone M., Baumane-Vitolina 1., Cals 1., Sumilo E., 2016, European Socio-cultural Change and Generational
Diversity in the Post-Soviet Workforce, Management and Economics Review, Faculty of Management, Academy of
Economic Studies, Bucharest, Romania, vol. 1(2), pp.109-119

%8 Fidan A., 2022, The Effect of Attitudes by Generations X, Y, Z, Alpha, Beta, Gamma and Delta on Children,
Being a Child in a Global World, Emerald Publishing Limited, pp.17-33

% Topuzovska Latkovik M., Borota Popovska M., 2020, How Millenials, Genz and Technology Are Changing the
Workplace Design?, Proceedings of the 6th International Workshop on Socio-Technical Perspective in IS
Development (STPIS 2020), pp.53-59
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Papildus veérts pieminét, ka $1 pétijuma uzmanibas centra bija pétit darbinieku godigumu
mazumtirdzniecibas uznémumos dazadu paaudZzu griezuma. PEtjjuma rezultati atklaja, ka
mileniali uzradija vislielako tendenci rikoties negodigi darba vieta, kamér péckara paaudze pec
pétijuma rezultatiem uzrada tendenci biit godigakajiem no darba tirgii eso$ajam paaudzeém.
Tomér ar1 pétnieki pétijuma ietvaros uzdod jautdjumu, vai §is atsSkiribas ir skaidrojamas ar
atSkirigu vidi un apstakliem, kadas cilveki ir augus$i (tatad paaudzém, to iedalijjumam biitu
nozime) vai ari tas ir tikai vecuma atSkiribas un lidzigi rezultati biitu ar1 ieklaujot citas paaudzes
no dazadam vecuma grupam cita laika posma.™*

P&c autores domam, korekta ir arT milenialu posma pabidisana par 5 gadiem uz prieksu no
klasiskas pieejas jo viennozimigi Rietumvalstis notiekoS$ie procesi, kas saistiti ar ekonomikas un
tehnologiju attistibu bija atSkirigi no tiem, kas tika piedzivoti Baltija $aja laika posma, vél
atrodoties Padomju Savienibas sastava, tacu, viennozimigi atrodoties loti butiska parmainu
procesa, kas var tikt vertgjams ka jaunas paaudzes veidosanas laiks.

Latvijas konteksta Vilands 2019. gada sadarbiba ar SKDS veica pétijumu par sabiedribas
gaidam no uznémumiem (USG 2019), kur tika izmantoti vél atskirigaka paaudzu kategorizacija,
sadalot sabiedribu attiecigi atkuSna paaudzge, stagnacijas paaudzg, parbiives paaudze, neatkaribas

paaudzé un ES paaudze. ™2

Nodalas kopsavilkums:

e Apstaklos, kad darba némé&ju piedavajums darba tirgli ir mazaks par nepiecieSamo Vvali
neatbilstoSs darba devéju vajadzibam, ir lietderigi runat par to, ka nodroSinat savu
uznémumu ar nepiecieSamajiem cilvekresursiem.

e Darba devgja téls ir esoSo un potencialo darbinieku uztvere par organizaciju ka darba
deveju.

e Darba devgja zimols ir mérktieciga riciba, lai raditu péc iesp&jas pozitivaku telu, pielietojot
marketinga instrumentus.

e Darba devgja zimols ir korporativa zimola sastavdala.

e Autore nak klaja ar jaunu terminu — apzinatiba radits darba dev€ja zimols. Tas ir tads, kura
fokuss ir uz tadas darba vietas radiSanukas patiesi atbilst darba néméju labakajam

interes€m, samérojot tas ar organizacijas realajam iesp&jam.

150 Apsalone M., Baumane-Vitolina 1., Cals 1., Sumilo E., 2016, European Socio-cultural Change and Generational
Diversity in the Post-Soviet Workforce, Management and Economics Review, Faculty of Management, Academy of
Economic Studies, Bucharest, Romania, vol. 1(2), pp. 109-119
1 turpat
%2 yilands Associets, SKDS, 2019, USG — Uznémumi un sabiedribas gaidas
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Literatiira darba dev&ja zimolvediba tiek saukta ar1 par darba devéja t€la vadibu.

Darba devgja t€la vadiba = darba devéja zimolvediba, darba devéja zimola attistiSana.

Darba devgja t€ls # darba devgja zZimols.

Darba devgja téls # darba devéja zimola t&ls, jo ne visi uznémumi, par kuriem ir radies darba
devgja tels, strada pie darba dev&ja zimola attistibas. Un vienlaikus visi uznémumi, Kuri
strada pie darba devé&ja zimola izstrades, garantéti ietekmé darba devéja telu.

Darba dev@ja zimols ir dala no darba devé€ja tela.

Darba devgja t&ls ir realais rezultats tam, ko citi cilvéki doma par uznémumu ka par darba
dev&ju, kamer darba devéja zimolvediba ir process, kas versts uz vélama t€la veidosanu.
Paaudze ir identificgjama cilvéku grupa, kuru dzimSanas gads un lidz ar to arl vecums
ietilpst konkréta intervala.

Vienai paaudzei piederigus cilvékus var vienot un veidot l1dzigi notikumi vinu dzives laika —
kar§, epidémija, industrializacija, strauja izaugsme un tml., kas iespaido gan pasaules

redz&jumu, gan veértibas kopuma.
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2. DARBA DEVEJA TELS, DARBA DEVEJA ZIMOLS PAAUDZU KONTEKSTA
BALTIJAS VALSTIS

Pétnieku vidi nereti tiek pausts viedoklis, ka darba dev€ja t€la konceptualizacija un
iclikSana teorCtiskos ramjos ir sarezgita, jo ta sastav no loti daudziem elementiem un
mainigajiem faktoriem, un aptvert absoliiti visu ir griiti, ja ne neiespgjami.>*.*** Pirmkart,
aptvert visus elementus, kas var biit biitiski darbiniekiem un ietekmét vinu lémumu, otrkart,
aptvert un nemt veéra eso$o un potencialo darbinieku pasu mainigos vai ietekmgjoSos faktorus —
vecumu, izglitibas limeni, darbibas nozari, kultiru u.c., ka ari, treSkart, janem véra, ka tas, ko
cilveéki var novertét par biitisku vai nebutisku, var atSkirties no ta, kads ir socioekonomiskais
stavoklis valstl. Piem@ram, hiperinflacijas apstaklos esoSie un potencialie darbinieki var&tu
mazaku uzmanibu pieverst organizacijas kultiiras nozimei vai reputacijai un lielaku uzmanibu
labam, konkur@tsp&jigam atalgojumam. Turpreti stabilas ekonomikas apstaklos, kad cilveki jutas
drosi, vini sp@s lielaku uzmanibu pievérst moralam vertibam, reputacijai, attiecibam un tml.
vertibam, jo vinu I€mumus nevirzis nepiecieSamiba izdzivot, bet gan velme augt, attistities.
Savukart §1 promocijas darba fokuss ir uz to, vai ir biitiskas atSkiribas tam, ko darba némgji verte
ka svarigu, ja tie pieder dazadam vecuma grupam.

Ka jau ieprieks promocijas darba minéts, to, kada izveidojas katra paaudze, biitiski ietekme
gan ieprieks€ja paaudze, gan tas, kada vid€ un apstaklos nakas augt un attistities. Tas, savukart,
nozimé, ka atskiribas starp paaudzém patie$am veidojas. Sis nodalas ietvaros tiek pétits gan,
kadas ir $is atSkiribas, ka un vai tas ietekmé darba vidi un kadas ir gaidas no uznémumiem Iidz
Sim pieejamos petijumos. Autoresprat, butiski pieminét, ka lielakoties zinatniska literatiira par So
tematiku ir pieejama arpus Baltijas robezam, tapéc, lai gan ta parada un raksturo paaudzu
atskiribas, ir jabut piesardzigiem, méginot pétijumos ieglto informaciju visparinat vai attiecinat
uz citiem geografiskiem regioniem. Tapat §is nodalas ietvaros tiek pétiti arT lidzSingjie darba

deveju telu pozitivi un negativi ietekmejosie notikumi.

153 Nanjundeswaraswamy, T.S., Bharath, S., Nagesh, P., 2022, Employer branding: design and development of a
scale, Journal of Economic and Administrative Sciences

> Hillebrandt, 1., Ivens, B.S., 2013, Scale Development in Employer Branding, Impulse fiir die Markenpraxis und
Markenforschung, Sringer Fachmedien, Wiesbaden, pp.65-86
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2.1.AtSkiribas starp paaudzém un paaudZu ipatnibas Baltijas vide

Jau pirmaja nodala tika pétits paaudzu jédziens un paaudzu klasifikacija. Sis nodalas
ietvaros tiek niansétak izzinatas Sobrid darba vidé aktualas paaudzes — Baby Boomeri, X

paaudze, Y paaudze un Z paaudze, uzmanibu pieversot arT potencialajam ipatnibam Baltija.

Baby boomeri Rietumos un Péckara paaudze Baltija (dzimusi laika posma no 1946.-1964.
gadam)

Rietumos no ~1946.-1964.gadam dzimu$o paaudzi sauc par Baby boomeriem, jo vinu
dzim$anas laika Rietumu pasaule pieredz&ja loti strauju dzimstibas picaugumu. Tas bija p&ckara
laiks, kas ietvéra ekonomikas atjaunoSanu, izaugsmi un attistibu.®® Tacu strauj§ dzimstibas
pieaugums nebiit nebija it visur, un lielakoties, raksturojot $o paaudzi, ka jau iepriek$ minéts, par
pamatu tiek izmantoti dati un situacijas apraksts, kas bija raksturigs ASV un citas attistitajas,
demokratiskajas valstis. Baltijas valstis $aja laika bija PSRS sastava ar citiem nosacijumiem un
attiecigi atskirigu ietekmi, tapec, pec autores domam, ir jabit piesardzigiem izmantojot Rietumu
zinatniskaja literatiira atrodamos nosaukumus un attiecinos tos uz Baltiju.

Vardu salikums Baby Boomeri ictver ideju, ka $aja laika bijusi seviski augsti dzimstibas
raditaji, tom&r ne uz visam valstim to iesp&jams attiecinat, tapec, autoresprat, ir butiski izzinat
kada ir bijusi situacija Baltija Saja perioda. Ka redzams péc datiem Latvijas teritorija, $aja
perioda nav noveérojams spécigs dzimstibas pieaugums, bet gan dzimstibas normalizéSanas pirms
kara ltmeni vai pat samazinaSanas. Lidz ar to Rietumu literatlira pieejamais raksturojums
Latvijas gadijuma neatbilst patiesibai — 1945. gada piedzima 26217 bérni, kamér 1944. gada
35915 bérni un 1946. gada 30544 bérni (2.1. attels). Zemakaja punkta kara perioda Latvija bija
1,5 miljoni iedzivotaju, kas ir tikai par ~350 tikstoSiem mazak neka 2023. gada izskana (1,87
milj.). ArT Lietuva iesp&jams redz&t, ka pec kara, lai arT dzimstiba tika atgiits pirmskara limenis,
tomér kopuma bérnu dzimstiba bijusi loti nestabila, svarstiga ta sauktaja Baby Boom perioda.
Jateic, ka Igaunija situacija ir bijusi mazliet labaka — pirms kara un kara laika dzimstiba bijusi
zemaka neka sakot no 1946. gada, tacu, péc autores domam, to nebiitu korekti saukt par Baby
boom periodu, ja vérte visu 1945-1964. gadu periodu. Japiemin, ka Igaunija zemakais
iedzivotaju skaits bijis ap 1950. gadu, kad iedzivotaju skaits bija vien ap 1,02 miljoniem

iedzivotaju. Sobrid iedzivotaju skaits ir 1,32 miljoni.

1% Gursoy, D.,Geng-Qing Chi, C.,Karadag, E., 2013, Generational differences in work values and attitudes among
frontline and service contact employees, International Journal of Hospitality Management,Volume 32,pp.40-48
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2.1.attels DzimuSo skaits Igaunija, Lietuva un Latvija no 1920.-2020.gadam
Avots: autores veidots péc naciondlo statistikas parvalzu datiem*®, 17,18
Kopuma, pétot lgaunijas, Latvijas un Lietuvas dzimstibu vairaku desmitu gadu griezuma,
var secinat, ka Baltijas valstis sagaida bitiski socialekonomiskie izaicinajumi, jo, ja Sobrid uz
vienu pensijas vecumu cilvéku ir 3 stradajosie, tad prognozets, ka 2060. gada tie varétu biit 2
stradajosie. Sadu tendenci veido gan pensijas vecuma iedzivotaju skaita pieaugums, gan pedgjas
desmitgad@s pieredzetie loti zemie dzimstibas raditaji, kas rezult§jas darbsp&jas vecuma esoso
iedzivotaju sarukuma. Lietuva un Latvija tiek prognozets viskrasakais darbasp€ka kritums eiro
zonas valstu vidi. Tiek prognozets ka darbspgjas vecuma iedzivotaju daudzums Lietuva lidz
2070. gadam biis nokrities par 48% salidzinajuma ar situaciju 2016. gada. Latvija Saja laika tiek
prognozets 42% kritums, bet Igaunija darbaspéka apjoms lidz 2070. gadam varétu samazinaties
par ceturto dalu.159
Raksturojot Baby Boomeru vértibas, Rietumu pétnieks Sérmans (Sherman, 2005) apgalvo,
ka vairak ka jebkas cits — darbs Baby Boomeriem ir bijusi ka defingjosa vértiba, kas noteica vinu
paSvertgjumu un vinu novertgjumu par citiem.'® Vini tic, ka smags darbs un ziedoSanas ir cena,
kas jamaksa par sasniegumiem un dzivo, lai stradatu. Vini ir sameéra uz mérki orientéti, kas var
bit viens no saspringuma punktiem starp viniem un jaunakajam paaudzém, jo Baby Boomeri
sagaida no citiem tadu pasu darba &tiku un darba stundas kadas uzskata par atbilstoSam. Vini ir

orienteti uz rezultatu, akcepté hierarhiskas attiecibas darba vieta un ir loje‘lli.161 Peéc autores

domam, piedavatais raksturojums saméra labi raksturo ari Baltijas valsti dzimuSos Saja laika

8 1 atvijas oficiala statstika, Oficialas statistikas portals https:/data.stat.gov.lv, skatits 01.06.2022

157 Statistics Estonia. www.stat.ee, skatits 01.06.2022

158 Statistics Lithuania, wwwe.stat.gov.lt , skatits 01.06.2022

19| atvijas Banka, Mikroekonomika, https://www.makroekonomika.lv/ko-demografijas-izaicinajumi-nozime-
baltijas-valstu-darba-tirgum Skatits 30.08.2022

180 Sherman, R.0., 2005, Growing our future leaders. Nursing Administration Quarterly 29 (2), pp.125-132
161 Burke, M.E., 2004, Generational Differences Survey Report. Society for Human Resource Management
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posma un ir liela méra saistits ar P&ckara paaudzes vecaku pieredzi un realajiem pé&ckara

apstakliem Baltijas valstu teritorija $aja perioda.

X paaudze (dzimusi laika posma no 1965. gada Iidz 1980. gadam) Rietumos un agra X
paaudze un parejas paaudze Baltija

Rietumu literatiiras perspektiva X paaudze bija tie, kuri redz€ja un pieredz&ja savu vecaku
ziedoSanos darbam un upurus, ko tas sev nesa Iidzi. Vinos attiecigi attistijas sp&ja bit
neatkarigiem, izturiba, sp€ja pielagoties. Kontrast€jot ar iepriekS€jo paaudzi, kuri dzivo, lai
stradatu, vini vairak darbu redz ka Iidzekli, lai izdzivotu. Paaudze X mekl€ piederibas sajiitu,
komandas darbu, iesp&ju iemacities jaunas lietas, autonomiju, elastibu, atgriezenisko saiti un
Istermina apbalvojumus par saviem sasniegumiem. Vienlaikus vini médz but skeptiski pret
pastavoso kartibu un hierarhiskam attiecibam, sagaidot, ka vaditaji nopelnis respektu un bijibu,
nevis tas tiem pienakas tikai statusa d&| vien.'®* Vini arf atri macas un spgj pielagoties dazadiem
apstakliem.'®

Apsalone u.c. autori (Apsalone, Baumane-Vitolina, Cals, Sumilo, 2016) pielauj, ka Latvija
tomér varétu biit veérojamas atSkiribas un X paaudzi iedalijusi 2 dalas — Agra X paaudze un
Parejas paaudze, nemot véra ta briza notikumus Padomju Savieniba, kamér Rietumu sabiedribas

— = e . _ . _ _ . 164
attistiba bijusi pamazam un vienmérigi.'®

Mileniali jeb Y paaudze ( dzimusi laika posma no 1981. gada lidz 1995. gadam)

Rietumu autori Kims, Naits un Krastingers (Kim, Knight, Crustinger, 2009) raksturo
milenialus ka bérnus, kas dzimusi laika, kad viss plauka un attistijas. Vini bija audzinati caur
iedroSinajumu pienemt pasiem savus l€mumus un izvéles, ka ar1 apSaubit autoritates. Lidz ar to
mileniali sagaida, ka darba devgjs rékinasies ar vinu vajadzibam, nevis, ka vini piespiedis sevi
iederéties jebkura jau eso$a struktira. Nemot veéra, ka mileniali Rietumu pasaulé ir uzaugusi
laika, kad strauji saka attistities tehnologijas un aiz vien pieejamaks kluva internets, vini
mijiedarbibu, problému risinaSanu un citus ikdienas jautajumus redz un risina atskirigi, ka art
vini sevi ir attistTjusi pavisam citas prasmes, kadas tas bija, pieméram, Baby Boomer paaudzei.'®®
Nemot véra pastavoSo struktiiru, kas ietver sevi 8 stundu darba dienu, un milenialu arpus

struktiras un autoritates domasanu, viniem ir griiti pienemt joprojam pastavoso sist€mu.

162 Tylgan, B., 2004, Trends point to a dramatic generational shift in the future workplace. Employment Relations
Today 30 (4), pp.23-31

183 Burke, M.E., 2004, Generational Differences Survey Report. Society for Human Resource Management

164" Apsalone, M., Baumane-Vitolina, I., Cals, I, Sumilo, E., 2016, European Socio-cultural Change and
Generational Diversity in the Post-Soviet Workforce, Management and Economics Review, Faculty of
Management, Academy of Economic Studies, Bucharest, Romania, vol. 1(2), pp.109-119

%5 Kim, H., Knight, D.K., Crutsinger, C., 2009, Generation Y employees’ retail work experience: the mediating
effect of job characteristics. Journal of Business Research 62, pp.548-556
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Vienlaikus mileniali noverté un sagaida atbalstu un sadarbibu ar tieSo darba vaditaju.'®® Mileniali
kopuma augstu veérte darba vietas kvalitati, lai justos komfortabli. Piem&ram, mileniali nav tie,
kuri primari izveletos atverta tipa darba vietas — 2/3 no aptaujatajiem drizak izv€l&tos privatu
telpu savu darba pienakumu veiksanai.*®’

P&c autores domam, Baltijas valstu regiona, nemot véra vésturiskos apstaklus jeb atrasanos
PSRS sastava lidz 1990. gadam, milenialu saplGsana ar tehnologijam ir bijusi krietni 1&énaka ka
Rietumu pasaulé. Latvijai tas iedzivotajiem 20.gs. 90. gadu sakums bija piesatinats ar
izaicinagjumiem — valdibas uzdevums bija pilniba parveidot valsts ekonomisko sisteému,
atsakoties no administrativi centralizétas valsts ekonomiskas parvaldes formas un ievieSot uz
tirgus mehanismiem balstitu ekonomiskas saimnieko$anas modeli. Sis process ietvéra cenu
liberalizaciju, privata sektora izveidi, uzn€émumu subsidéSanas prakses no valsts budzeta
mazinasanu un galu gala partraukSanu, ierobezojumu atcelSanu argjas tirdzniecibas un finansu
plismam, ka ar1 nacionalas naudas sist€émas izveidi U.C. procesus, kas ietver sevi nestabilitati gan
valsts, gan individuala/gimenu limeni.'®® Péc autores domam, lai arT dzimsanas laiks un dzila
b&rniba milenialiem bija valstiska Iimeni haotiska un talu no Rietumvalstu attistibas limena,
tomeér potenciali butiskaka ietekme ir bijusi saistita ar milenialu vecaku un vecvecaku piedzivoto,
redz&jumu un viziju par nakotni péc gadiem ilgas okupacijas un no tas izrietoS§am represijam, kas

deva priekSnoteikumus jaunas paaudzes attistibai.
Z paaudze jeb patiesibas paaudze (dzimusi laika posma no ~1995-2010. gadam)

Topuzovska Latkovika un Borota (Topuzovska Latkovik, Borota Popovska, 2020) apgalvo,
ka Z paaudze joprojam ir lidz galam neizprasta, jo ta tikai ped&jos gados sak pamazam ienakt
darba tirgl un ir bijusi iespgjami reali pétjjumi. Vini pauz uzskatu, ka Z paaudze sava
raksturojuma ir sameéra lidziga milenié!iem.mg Petijuma, kura centas noteikt Z paaudzes vértibas,
atklajas, ka viena no svarigakajam ir patiesums, autentiskums. Vini augstu verté iesp€ju izpaust
individualitati un nedaliSanu stingras struktiiras jeb ,kastit€s”, ari, ja tas attiecas uz dzimumiem.
Sis paaudzes ietvaros ir ievérojami lielaks atbalsts ,,unisex” apgérbam, neizceltim dzimumu
atSkiribam, ka art lielaka izpratne un pienemsSana cilvéku rasu, ethniskas izcelsmes konteksta.

Vini pasi ir nemitigos savas patiesibas mekl€jumos. Viniem ir loti butiska komunikacija — gan

166 Burke, M.E., 2004, Generational Differences Survey Report. Society for Human Resource Management

187 Topuzovska Latkovik, M., Borota Popovska, M., 2020, How millenials, genz and technology are changing the
workplace design?, Proceedings of the 6th International Workshop on Socio-Technical Perspective in IS
Development (STPIS 2020), pp.53-59

198 purving, V., Bitans, M., 2012, Latvijas Tautsaimniecibas Attistiba (1990-2004), Latvijas Banka

199 Topuzovska Latkovik, M., Borota Popovska, M., 2020, How millenials, genz and technology are changing the
workplace design?, Proceedings of the 6th International Workshop on Socio-Technical Perspective in 1S
Development (STPIS 2020), pp.53-59
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privataja, gan darba dzivém, lai tiktu gala ar ikdienas problémsituacijam, tapec vini augstu
novertes kolégus un vadibu, kas ir atveérta sarunam. Vini netiek raksturoti ka parak emocionali,
bet gan visdrizak pienem lémumus saméra analitiska un pragmatiska veida. *"° Cita pétijuma tiek
izcelti arl Z paaudzes izaicinajumi — vini ir augus$i laika, kad telefons, Internets un dazadas
aplikacijas ir viniem bijuSas pieejamas jau no agras bérnibas. Tas rada bazas par vinu spgju
reaglt uz dzives situacijam realaja dzivé un mijiedarboties arpus tieSsaistes vides, ar ko
iesp&jams saistits arT palielinatais risks izjust bailes un trauksmi. P& autores domam, ieprieks
minétais raksturojums par vélmi péc nemitigas komunikacijas sader ar Sai paaudzei raksturigo
trauksmi, kas saistita ar bailém kaut ko palaist garam vai no bailém biit arpus tieSsaistes (FOMO
— fear of missing out, FOBO — fear of being offline). Kopuma kandidatiem Z paaudzg ir
izteiktakas ekspektacijas p&c karjeras ar atru izaugsmi un progresiju uz augstakiem amatiem.
Vini vairak dod prieksroku individualam darbam neka darbam grupas. Ar1 $aja petijuma minéts,
ka Z paaudzes parstavji demonstre lielaku toleranci, pozitivu attieksmi pret citiem, pret atskirigo,
dazado, nesaprotamo.’’

Péc autores domam, lai ar tehnologijas ienaca Baltija Iénak, tomér nav citu loti bitisku
faktoru, kas pamatotu to, kapéc Z paaudze Baltija varétu biit citadaka neka Z paaudze
Rietumvalstis.

Savukart 2.1. tabula atrodams kopsavilkums par atskiribam starp paaudzém Rietumu

pasaul€ péc Fransisa un Hoefela.

10 Francis, T., Hoefel, F., 2018, ‘True Gen’: Generation Z and its implications for companies, McKinsey &
Company
171 Rzemieniak, M., Wawer, M., 2021, Employer branding in the context of the company’s custainable development
strategy from the perspective of gender diversity of generation Z, Sustainability 2021, 13, pp.828
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Apkopojums par paaudZu at§kirtbam Rietumu pasaulé

2.1.tabula

Baby Boomeri X paaudze Y paaudze Z paaudze
Konteksts | P&c kara laiks. | Politiskas  parmainas. | Globalizacija, | Mobilitate un
Tomeér atSkirigi | Kapitalisms un  uz | ekonomiska dazadu
reZimi un | panakumiem  balstitas | stabilitate, realitasu
politiskas sabiedribas dominance | Interneta atzisana.
situacijas rietumos. paradiSanas. Socialie tikli,
pasaulg. digitalas
Socialisms un 1éna pasaules
iepaziSanas ar Rietumu nozime.
veértibam X paaudzes
perioda beigas Baltijas
valstis.
Uzvediba | Idealisms, Materialisms, Globalisms, Nav noteikta,
Revolucionaris | Sancensiba, ApSaubiSana, | stingra
ms, Individualisms Orientacija uz | identitate,
Kolektivisms. Rietumos. sevi. atkariba  no
komunikacijas,
Kolektivisms, spgja  veidot
planosana Baltijas dialogu,
valstis. réalisms.
Patérin§ | Ideologija, Statuss, zimoli, maSinas | Pieredze, Unikalitate,
Vinilsun filmas. | un  luksusa  pre€u | festivali  un | &tisks patérins
nozime Rietumu valstis. | celoSana
Rietumos.
Viendabigas preces,
ierobezots  daudzums | Pamazam
Baltijas valstis dazadu
importa precu
iepazisana
Baltija.

Avots: autores veidots pec Fransisa, Hoefela (Francis, Hoefel)

172

Verts pieminét, ka Centrala Statistikas parvalde ir apkopojusi datus, no kuram paaudzém

Sobrid sastav Latvijas sabiedriba un piedava sekojosu iedalijumu:
Kara paaudze (dzimusi Iidz 1944.9.) — 8.3%,
Péckara paaudze jeb Baby Boomeri (1945.-1960.9.) — 18.3%,
X paaudze (1961.-1980.9.) — 27.2%,

Mileniali jeb Y paaudze (1981.-2000.g.) — 24.3%,
Z paaudze (2001.-2012.9.) — 12.2%,

A paaudze jeb Alpha (kops 2013.9.) — 9.6%.'"

1)
2)
3)
4)
5)
6)

172 Francis, T., Hoefel, F., 2018, ,, True Gen”:Generation Z and its implications for companies, McKinsey&Company
173 1=
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socialo
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No ta var secinat, ka Sobrid Latvijas darba tirgii pagaidam visklateso$aka ir X paaudze,
kam seko Y paaudze. Tomér nebiitu korekti sagaidit, ka procentualais sadalijums biitu lidzigs,
piemé&ram, starp milenialiem un Z paaudzi, jo abu paaudzu dzimsSanas intervals nav vienads, tacu

arT kopuma demografiskie dzimstibas raditaji Sobrid ir ar negativu tendenci.

2.2.Pétijumi par paaudzu atSkirtbam darba vides konteksta
Pieejama literatlira par paaudzu atSkiribam ir bagatiga. Dazos pétijumos atklajas, ka darba
vertibas butiski atSkiras, kamér citos petijumos atskiribas ir saméra nelielas — to ietekmé ne tikai
dazadas metodologijas un respondenti, uz kuriem fokusgjas, bet ari vieta, kur pé&tijums
norisingjies.  P&tljumi par paaudzu atSkiribam ekonomikas un vadibzinatnes jomas ir
visdazadakie. Pieméram, Smita un Klarmana (Smith, Clurman) pétnieciskais fokuss bija uz
teréSanas paradumiem, kur tika secinats, ka Nobriedusie, ka paaudzi pirms Baby Boomeriem

174 e
Tomer Sis

dévgja pétnieki, ir konservativaki savos téréSanas paradumos ka Baby Boomeri.
apaksnodalas fokuss ir uz darba vidi un uz paaudzu atskiribam darba vide.

Izzinot vertibas kopuma vairakos pétijumos ir paradijies, ka, ja nesaskan darbinieka
vertibas ar uznémuma vertibam, tas butiski ietekm& individa apmierinatibu ar darbu, ka art
palielina darba kav&umu risku un nogurumu. Tiek uzskatits, ka $1s atSkiribas visdrizak palielina
ari darbinieka vélmi, skatoties ilgtermina, pamest darba vietu.'”

2013. gada organizéta pétijuma tika méginats noteikt, vai un kadas ir vértibu atSkiribas
darbinieku vida, kas pastav dazadas paaudzes. Ka respondenti tika izmantoti ASV esoSas
viesnicu kédes stradajoSie. Aptaujas anketa vispirms tika testeta, tad pielagota un tikai tad
izmantota, lai iegttu atbildes no respondentiem. Gala rezultata tika izmantotas 717 aptaujas
anketas, no kuram tika iegiiti sekojoSie rezultati. Analiz&ot datus peéc ANOVA un Tukija
(Tukey’s post hoc comparisons) metodém izkristaliz&jas 7 dimensijas, kas raksturigas vienai vai
vairakam paaudzu grupam konkrétaja darba vieta un kas raksturo konrétas grupas vértibas'’®:

1) Darbs ka centrala vértiba cilveka dzivé — raksturo darba nozimi konkréta cilvéka
dziveé un to, cik visi dzives lémumi vairak vai mazak tiek pakartoti darba vajadzibam.

Petijums atklaja, ka §is dimensijas raditaji bija izteikti augstaki tie$i Baby Boomer
paaudzei, kamér bitiskas atSkiribas starp Y paaudzi un X paaudzi netika atklatas. Tas lauj

secinat, ka darbs ir ka butiskaka, noteicoSaka un centralaka dzives sastavdala tiesi Baby

Boomeriem. Sie rezultati sakrit arf ar citu pétfjumu, kura atklajas, ka darbs ir biitisks elements

7% Smith, J.W., Clurman, A., 1997, Rocking the Ages. Harper Business Press, New York, NY
17> Greenhause, J.H., Hawkons, B.L., Brenner, O.C., 1983, The impact of career exploration on the career decision-
making process. Journal of College Personnel 24, pp.495-502
176 Gursoy, D., Geng-Qing Chi, C., Karadag, E., 2013, Generational differences in work values and attitudes among
frontline and service contact employees, International Journal of Hospitality Management,Volume 32, pp.40-48,
ISSN 0278-4319, https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2012.04.002
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Baby Boomeru pasvértéjuma noteikSana un citu novértésana.'”’ Péc autores domam, atSkiriga
uztvere par So dimensiju var biit bitisks iemesls konfliktiem starp paaudzém, jo, ja vadibas
Iimen1 pastav redz&ums, ka darbs ir centrala dzives sastavdala, bet darbinieku limeni $ads
redz&jums/vertibas nav, tad var rasties pastaviga neapmierinatiba ar Oorganizacija notiekosajiem
procesiem gan no vadibas, gan darbinieku puses.

2) Nepaklau$anas — dimensija parada to, cik liela méra individam ir neordinara uzvediba
un tieksme izaicinat normas un autoritates, apSaubot pastavoso kartibu. Vinus neparliecinas
apgalvojums ,,tas ir tas, ka mes Seit vienmér daram”. Kad korporativa vide sak klit parak liela un
birokratiska, darbinieki ar So darba veértibu visdrizak atlausies apSaubit pastavoSos likumus,
kolegus vai tiesos vaditajus.

Analizgjot So dimensiju, tika ieverots, ka milenialiem nepaklausanas ir statistiski nozimigi
augstaka Iimeni neka paréjam divam pétitajam paaudzém. Tas nozimé to, ka Mileniali jeb Y
paaudze biezak neka citi redzes lietas arpus ierastas kartibas un nekautrésies Sos uzskatus paust.
Ipasas problémas tas var sagadat Baby Boomeru paaudzei, kuri tradicionali ir augusi sabiedriba,
kur neapSauba autoritati, hierarhiju un Iidz ar to ar1 pastavoso kartibu.

3) Tehnologiskie izaicinajumi — raksturo to, cik liela méra darbinieks ir gatavs stradat ar
tehnologijam. So dimensiju var ietekmét gan gataviba macities, gan apmacibu un tehnologiju
pieejamiba.

Rezultati paradija, ka Baby Boomeri jutas mazak komfortabli tehnologisko izaicinajumu
prieksa, salidzinot ar pargjam divam paaudzém. P&c autores domam, tas ir logiski un saprotami,
jo Baby Boomeri auga laika, kad tehnologijas ikdienas lietosana netika plasi izmantotas. Sie
pétijuma rezultati ir saskana art ar citiem pétjjumiem, kas skaidro, ka vecums ir bitiskakais
noteicosais faktors tehnologiju apguvé un pienemsana. ‘"®Autoresprat, gan tas nav tik daudz
saistits ar konkréto paaudzi, bet ar dabiskajam cilvéka sp&jam, uztveri un prioritatém sasniedzot
lielaku vecumu, tapéc, nemot véra, ka tehnologijas attistdas nemitigi un visdrizak attistiba
nemitésies, autore izsaka pienémumu, ka Iidzigi secindgjumi varétu but arm péc paris
desmitgadeém.

4) Darba un privatas dzives lidzsvars — dimensiju raksturo tieksme stingri noskirt darbu
no privatas dzives. Cilvékiem, kam §1 vértiba ir loti bitiska, atbildeé uz jautdjumu, lai vini
pastasta par sevi, loti reti bls ietverts detalizéts stasts par vinu nodarboSanos, darba vietu.

Viniem darbs ir kaut kas, ko vini dara, lai izdzivotu un dzive arpus darba ir bitiskaka neka

77 Sherman, R.0., 2005, Growing our future leaders. Nursing Administration Quarterly 29 (2), pp.125-132
78 yang, K., Jolly, L.D., 2008, Age cohort analysis in adoption of mobile data services: Gen Xers versus baby
boomers. Journal of Consumer Marketing 25 (5), pp.272-280
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jebkas, kas ir darba vieta. Siem cilvekiem bitiskakas vértibas ir draugi un gimenes dzive, kas
nozimé, ka darbs nekad nebiis Nr.1 prioritate.

Petijuma rezultati paradija, ka Milenialiem §1 dimensija ir visvairak izteikta, kamer
vismazak izteikta ta ir Baby Boomeriem. Tas saskan ar dimensiju ,,darbs ka centrala vértiba
cilvéka dzive” — Milenialiem darbs nav centrala vertiba dzivé un vienlaikus butisks ir darba un
privatas dzives lidzsvars. Viniem butiskaki blis draugi, gimenes dzive un hobiji, kas nozimé.
Turprett Baby Boomeriem darbs ir centrala vértiba dzivé un darba un privatas dzives lidzsvars
nav tik izteikti butisks.

5) Lideriba — So darbinieku viena no vertibam ir nepiecieSamiba péc lidera, kas viniem
noradis virzienu. Vini augstu noveértes speécigu, kompetentu lideri ar viziju, jo vini vislabakos
rezultatus var sasniegt tad, ja viniem ir dots specigs virziens, vizija, misijas sajiita no lidera. Vini
varétu biit saméra lojali, ja ir specigs Iideris, bet varetu apsvert citas darba iespgjas, ja §adu Iideri
nesastop.

Sis dimensijas rezultati parada to, ka Mileniali mekle virzienu, palidzibu un lideribu,
kamér Baby boomeri un X paaudze mazak palaujas un mekle spécigu lideri.

6) Vara — §1 dimensija raksturo cinu par varu starp darbiniekiem. Darbiniekiem, kuriem §1
vertiba ir izteikta, bitiski biis sasniegt varu un vini visdrizak labprat pasi organize visu par un ap
saviem tieSajiem darba pienakumiem, ka arT nepakav@sies to darft arT citiem. Pat ja viniem nebas
tieSi noziméta varas pozicija, vini vienmer centisies uznemties papildus atbildibu un izradis
tieksmi organizet un vadit darbus péc saviem ieskatiem.

Analizgjot §1s dimensijas saistibu ar paaudzem, var secinat, ka X paaudzei raditaji ir bijusi
vid€ji augstaki ka pargjam paaudzeém. Tas varétu nozimét, ka X paaudzé dzimuSie individi vidéji
vairak tieksies pec varas neka pargjas 2 paaudzes. Tiesa, esoSos datus varétu izskaidrot ar1 fakts,
ka Baby Boomeri Sobrid atrodas sava karjeras otraja pus€, kas nozimé, ka vini visdrizak jau ir
sasniegusi savus augstakos amatus un vairs netiecas péc papildus varas pozicijas nostiprinaSanas.

7) AtziSana — §1 dimensija raksturo to, vai darbiniekus uztrauc, vai vini tiek uztverti par
lidzveértigiem vai né€. Lidzvertiguma trikums var izpausties dazados veidos — jaunako kolégu
ignoréSana, neieklausiSanas ieteikumos, priekSlikumos, dazadu maznozimigu uzdevumu
pieskirSana, izriko$ana un tml.

Petijuma rezultati atklaja to, ka milenialus S§is jautajums uztrauc ieveérojami vairak neka
vecaka gada gajuma cilvékus. P&c autores domam, ar $aja gadijuma bitiska loma ir nevis tam,
pie kuras paaudzes pieder darbinieks, bet gan vina absoliitajam vecumam, t.i., ari Baby Boomeri
un X paaudze, esot gados jaunaki, varétu bazities par tadu pasu problému. Autore uzskata, ka art
Saja pétijuma kopuma var novérot to, ka, lai arT ir acim redzamas paaudzu atSkiribas, t.i.,

paaudzem var bt atSkirigas vertibas, tomér vairaku dimensiju konteksta tas ir nevis tapéc, ka
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individi pieder pie vienas vai citas paaudzu kategorijas, bet gan tapéc, ka tas ir absoliitas

vertibas, kas raksturigas visos laikos esoSiem jaunakiem vai vecakiem cilvékiem. Tas ir saistitas

nevis ar paaudzu at$kiribu Ipatnibam, bet ar cilvéka pamatvajadzibam un prioritatém konkréta

laika posma dzives laika.

Ir vél virkne dazadu petijumu, kas péta paaudzu vértibas dazados griezumos:

Latvijas konteksta Vilands 2019. gada sadarbiba ar SKDS veica pétijumu par sabiedribas
gaidam no uznémumiem, kur paaudzu konteksta noskaidrojas, ka zZimolu iesaiste sabiedribai
aktualos jautajumos ir biutiskaka jaunako paaudzu vidii un respondentiem ar augstako
izglitibu. Tapat noskaidrojas, ka lielakas gaidas saistiba tieSi ar Latvijas uznémumu un
zimolu iesaistiSanos sabiedribas problému risinasana ir starp neatkaribas (Sobrid 31-42 g.v.)

un parbives paaudzes respondentiem (Sobrid 43-49 g.v.).}"

Autoresprat, butiski atgadinat,
ka §1 petfjuma ietvaros tika izmantota cita paaudzu klasifikacija, klasiski izmantotos paaudzu
nosaukums aizvietojot ar atkuSna paaudzi, stagnacijas paaudzi, parbiives paaudzi,
neatkaribas paaudzi un ES paaudzi.

Piem&ram, 2021. gada publicéta p&tijuma tika skatitas Z paaudzes attiecksme pret ilgtsp&jigas
attistibas nozimi darba dev€ja zimola konteksta. Pe&tijjuma atklajas, ka Sai paaudzei
ilgtspgjiba riip, turklat izgaismojas ari statistiski nozimigas atSkiribas starp dzimumiem —
sievietes ilgtspgjibas jautdjumu nozimi novértgja augstak neka viriesi.'*°

Rojs (Roy) veica pétijumu Indijas studentu vidd, kur ar tika izmantota B@rtona skala.
Atklajas, ka indiesi visaugstak novertjusi sp&ju justies labi par sevi, paveicot darbu, darba
drosibu, atzinibu no vadibas par paveikto. Starp respondentiem nebija biitisku atSkiribu
vecuma vai nodarbinatibas statusa konteksta, bet bija butiskas atskiribas, p&tot nianses starp
dzimumiem.'®!

2016. gada publicéta petijuma tika salidzinati dazadi darba devé@ja pievilcibas faktori un to
svarigums starp paaudzém péc Beértona izstradatas skalas, par kuru minéts 1.1. nodala.
Petijums norisinajas Brazilija, izmantojot cilvekresursu piesaistes uznémumu ar 3000
profesionalu datu bazi, kur piedavatos faktorus bija ltigts novertét 5 ballu skala péc Likerta
skalas. Rezultata tika iegiitas 937 atbildes un rezultati, péc autores domam, ir racionali
izskaidrojami — ekonomisko faktoru grupa, pie kuras autori pieskaita ari paaugstindgjuma
iesp€jas, videja respondentu novertéta vértiba bija augstaka jaunakajai paaudzei (4.36) un

viszemaka — péckara laika dzimuSajiem (4.02). P&c autores domam, ja $aja faktoru grupa

1 yilands Associets, 2019, SKDS, USG — Uzpémumi un sabiedribas gaidas

180 Rzemieniak, M., Wawer, M., 2021, Employer Branding in the Context of the Company’s Sustainable
Development Strategy from the Perspective of Gender Diversity of Generation Z, . Sustainability 2021, 13, pp.828
181 Roy, S.K., 2008, Identifying the dimensions of attractiveness of an employer brand in the Indian context, South
Asian Journal of Management, Vol. 15 No. 4, pp.110-130
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tiek skaititas klat arT karjeras attistibas iesp€jas, tad rezultati ir tikai logiski un, péc autores

domam, tiem nav saistiba ar konkrétas paaudzes ipatnibam (Y paaudze, mileniali u.c.), bet

gan ar vecumam atbilsto$§am prioritatém. Savukart socialas veértibas — attiecibas ar kolégiem,
attiecibas ar tieSo vaditaju un prieciga darba vide vid€ji aritmétiski augstak noveértéta bija
vecakajai paaudzei (4.19 péc kara laika dzimusajiem pret 4.10 milenialiem un Y paaudzei).

Viszemak novertéta faktoru grupa starp visam paaudzem bija ta, kura bija apkopoti sekojosi

faktori — ,,sabiedriba,kas dod atpakal sabiedribai”, ,jiesp&ja pielietot savas zinaSanas No

universitates”, ,,iesp&ja citiem iemacit to, ko esmu iemacijies pats”, ,,piederibas sajuta”,

,orientacija uz klientu”. Attiecigi Sis grupas vid€jie pa vecuma grupam bija péc kara

paaudzei — 3.57, milenialiem — 3.80, Y paaudzei — 3.87. Pasrealizacijas jeb attistibas faktoru

grupa japiemin, ka savukart bijusi diez gan augsti un 11dzigi novértéta starp paaudzem — $aja
faktoru grupa pieder faktori ka ,,stradajot $aja uznémuma es jutos paSparliecinataks”, ,.es
jutos labi par sevi, stradajot Saja organizacija”, ,iegustu karjeru uzlabojoSu pieredzi”.

Attiecigi 81 faktoru grupa vidgji noverteta ar 4.22 peckara paaudzes respondentu vidd un

milenidlu vidd, bet ar 4.28 Y paaudzes vidi.'*?

o (Cita petijuma, kas norisinajas Jaunzeéland@ un tika publicets 2008. gada, ar1 tika skatits, vai ir
butiskas atSkiribas starp vertibam dazadas paaudzes (p&tijuma tika pétitas 3 paaudzes — Baby
Boomeri, X paaudze, Mileniali jeb Y paaudze). Pirmkart, vérts pieminét, ka Jaunz€landes
konteksta kopuma par visbiitiskakajam tika novértétas socialas vertibas (godigs un patikams
tieSais vaditajs, pattkami kolégi un tml.), kamér viszemak tika novértétas vertibas, kas skar
statusu. Tapat Saja petijuma pieradijas, ka gadijumos, kad darbinieka un uznémuma vertibas
nesakrita, darbiniekiem bija zemaka apmierinatiba ar darbu, zemaka iesaiste, ka ari,
salidzinot ar apmierinatiem darbiniekiem, vini nopietnak apsvéra organizaciju pamest.
Paaudzu atSkirtbu konteksta tika secinats, statistiski nozimigas atSkiribas tika fiks€tas
individualo vertibu grupas, kas skar statusu (ietekme, izaugsme, atziSana) un brivibu (darba
un privatas dzives lidzsvars, darba stundas), bet ne socialo (labas attiecibas ar kolégiem un
vadibu), ieks€jo (intelektuala stimulacija, izaicinajums), ar&o (alga, droSiba) vai ar
altruismu (pienesums sabiedribai) saistito vértibu grupa. Tas, ka jaunaka paaudze lielaku
nozimi pieskirt statusam, tiek skaidrots ar to, ka vecaka paaudze sava dzivé zinamu statusu
jau ir ieguvusi un to vairs neredz ka prioritati vai kaut ko, ko uzlabot, kamér jaunieSiem
statuss sniedz paaugstinatu atpazistamibu un talakas attistibas iesp&jas. Ka jau mingéts,
butiskas atSkiribas bija arT brivibas ka veértibas novértejuma — Mileniali jeb Y paaudze ar

brivibu saistitus elementus novértéja augstak ka Baby Boomeri vai X paaudze. Pieméram,

82 Braga B.M., Reis G.G., 2016, Employer attractiveness from a generational perspective: Implications for
employer branding, Revista de Administracdo, Volume 51, Issue 1, pp.103-116
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kamér Baby Boomeri augstu veérté tradicionalu darba modeli un smagu darbu, Y paaudze
augstu novertgjumu devusi nepiecieSamibai p&c autonomijas un péc darba un privatas dzives
lidzsvara. Japiemin, ka netika fiks€tas nekadas atskiribas starp paaudzeém, kad viniem tika
lugts novertét un atpazit vinu darba vietas vertibas, tatad uztvere par viena un ta pasa
uznémuma funkcion&$anu neatskiras atkariba no paaudzes.'®

Kopuma, apkopojot pétijumus par paaudzu atSkiribam darba vide, var secinat, ka pastav véra

nemamas atSkiribas starp paaudzeém.

2.3.Pétijumi par darba devéja telu un darba devéja zimolu dazados sociokulturalos

apstaklos

P&c autores domam, lai pétljuma secinajumus varétu izmantot objektivi, ir bitiski
apzinaties, kadi varétu bt iesp&jamie ierobezojumi vienas valsts vai regiona pétijuma datu
izmantoSanai citos regionos, t.i., datus, kas iegtti viena valsti, nav teikts, ka iesp&jams attiecinat
uz citas valsts vidi. Pieméram, pétijuma ASV, kur tika aptaujati IT studenti, ceturtais svarigakais
faktors izradijas elastigi darba apstakli, kam@r Sis pats raditajs Kima starp IT studentiem
ierindojas vien 28. pozicija.’®® Tapat Universum pétijums apkopojis citas nesakritibas starp
dazadam valstim — piem&ram, Indija atziniba par paveikto darbu ir krietni mazak nozimiga ka
Kanada. Autoresprat, tas var€tu biit saistams ar atSkirigiem socialekonomiskajiem apstakliem,
kur Kanada dzives kvalitates raditaji ir augstaki ka Indija. Sis apak$nodalas ietvaros ir apkopoti
zinatniski pétijumi, kur viena pétijuma ietvaros ir salidzinatas divas valstis, tatad divas atSkirigas
kultairas un vides.

Ikvienam cilvékam ir vajadziba péc droSibas, partikas, finansidla nodroSinajuma,
komunikacijas, pasrealizacijas un tml., tacu vienlaikus, atrodoties dazadas vidés un pie dazadiem
apstakliem, fokuss no vienas vajadzibas var mainities uz citu. Pie $adiem secinajumiem pagajusa
gadsimta vidii jau nonaca Abrahams Maslovs (Abraham Maslow), kura vajadzibu teorija ir plasi
citéta. Tomér arT ta nav absoliita un universala, un $1 pieeja ir sanémusi Kritiku par to, ka ASV
radita teorija nevar tikt attiecinata uz visas pasaules iedzivotajiem, jo pat $ada, Skietami
universala tematika ir novérojamas atskiribas, kuras ietekmé kulttiru ipatnibas.'® Tapat bitiskas
atSkiribas varétu tikt vérojamas laika dinamika, mainoties ekonomiskiem cikliem un kop&am
ekonomikas attistibas limenim. Pieméram, valstis, kur iedzivotajiem ir augsts labklajibas

Iimenis, tai skaitd atalgojuma Ilimenis, kas ieverojami parsniedz izdevumus vajadzibu

183 Cennamo, L., Gardner, D., 2008, Generational Differences In Work Values, Outcomes and Person-Organisation
values fit, Journal of Managerial Psychology Vol. 23 No. 8, pp.891-906

184 Universum, 2022, World’s most attractive employees, Research report

18 Genc, E., Tezcan H,., 2017, Maslow’s hierarchy of needs in 21 Century: The Examination of Vocational
Differences, Researches on Science and Art in 21% Century Turkey
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nodro$inasanai, prioritaSu saraksts, izveloties darba némeéju, biis atSkirigs, neka valstis, kur sads
labklajibas Itmenis v€l nav sasniegts. Lai ar tas absoliita novert§juma nemaina to, ka stabili,
pietickami augsti ienakumi ir biitiski, tomér sasniedzot noteiktu Itmeni, potencialo darbinieku
fokuss mainisies uz jau nakamajam prioritatém.

Apkopojot dazadus pétijumus, kuros izzinatas darba devéja zimola dimensijas dazadu
kultiiru konteksta, var skaidri redzet, ka petijumu rezultati ir atSkirigi.

Pieméram, 2011. gada pétijuma tika aptaujati australu un SrilankieSu studenti. Viniem tika
dota skala ar 32 elementiem péc Bértona, Ivinga un Haha (Berthon, Ewing, Hah) izveidotas
metodologijas186 un tika ligts noveértét elementus péc Likerta skalas. Rezultati abu kulttru
parstavjiem bija atSkirigi — SrilankieSi visaugstak novert€ja iesp&ju giit pieredzi, kas palidzetu
turpmakai karjerai, uznémuma piedavatas nakotnes iesp&jas un darbu, kas celtu paSapzinu,
savukart australu studenti visaugstak vertgja priecigu vidi, algu virs vidgja Iimena un pievilcigu
kompensaciju paketi. No 7 studentiem visbiitiskakajiem elementiem, tikai 2 no tiem atradas abu
studentu topa — labas attiecibas ar kolégiem un pieredze, kas palidz&tu turpmakaja karjera, tacu
pozicijas Siem elementiem at$kiras. No 7 viszemak novertetajiem elementiem, parklajas 4
elementi — aizraujosa vide, orientacija uz klientu, inovativi produkti, iesp&ja macit citus.™®’

Cits pétjjums $aja tematika, kura piedalijas latvieSu un turku respondenti, tika veidots
2014. gada. Ari § pétijuma ietvaros tika izmantota Bértona skala.’® Pétfjuma ietvaros tika
aptaujati 150 latvieSu (Latvijas Universitates Socialo zinatnu fakultates studenti) un 150 turku
studenti (Kocaeli Universitates, Ekonomikas un Administrativo zinatnu studenti). Interesanti, ka
kopuma pilnigi visi elementi no turku respondentiem tika novertéti ka svarigaki neka no latvieSu
studentiem. LatvieSi ka visbutiskakos elementus novertgja algu virs vidgja limena, labas
paaugstinajuma iesp&jas organizacija un labas attiecibas ar kolégiem, kamér turki visaugstak
noverteja iesp&ju giit atzinibu no vadibas limena, priecigu darba vidi un gut karjeru uzlabojosu
darba pieredzi. Viszemak (ar raditaju 2,71 no 5) latvie$i novertgja iesp&ju macit kadu ar savam
iemanam, ka arl to, ka organizacija ir humana un ir gatava dot atpakal sabiedribai (2,74).
Savukart turki ka vismazak biitisko faktoru novert€ja organizacijas orientaciju uz klientu (3.77)
un aizraujosu vidi (3.9). Kopuma, apskatot abu kultiru vidéjo novert€jumu, var teikt, ka ir

redzamas biitiskas atSkiribas starp kultiram.

186 Berthon, P., Ewing, M.,Hah, L.L., 2005, Captivating company: dimensions of attractiveness in employer
branding, International Journal of Advertising, 24(2), pp.151-172

87 Arachchige, B.J.H., Robertson, A., 2011, Business Student Perceptions of a Preferred Employer: A Study
Identifying Determinants of Employer Branding, IUP Journal of Brand Management, 8, pp.25-46

188 Alniacik, E., Alniacik, U., Erat, S. and Akcin, K., 2014, Attracting talented employees to the company: Do we
need different employer branding strategies in different cultures?. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 150,
pp.336-344
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Visbeidzot 2021. gada tika publicéts pétijums, kura salidzinaja turku un vacieSu vértibas,
un tika izteikta hipotéze, ka abu kultiiru parstavjiem ir atSkirigas preferences, vertéjot potencialo
darba deveju.'® Pétijuma tika analizéti darba dev@ju raksturojosie butiskie faktori, kur var
secinat, ka starp abam kulturam pastav statistiski nozimigas atSkiribas. Turki ka butiskako
noverteja priecigu darba vidi, iesp€ju giit karjeru uzlabojosu pieredzi, labu pasapzinu sava darba
del, darba drosibu, iesp&ju izmantot iegiitas zinaSanas citas institlicijas un tikai ka 6. svarigako
novert&ja pievilcigu kompensaciju paketi. Vaciesi savukart visaugstak novertéja labas attiecibas
ar kolégiem, pienemSanu un piederibas sajlitu pie organizacijas, priecigu darba vidi, labas
attiecibas ar tieSo darba vaditaju u.c. Kopuma tika secinats, ka starp abam kultiiram ir statistiski
nozimigas atskiribas.

Kopuma var secinat, ka, analizgot datus par to, kas potencialajiem un esoSajiem
darbiniekiem ir butisks, izv€loties darba dev&ju, ir verts nemt vera, ka datiem, kas tiek izmantoti,
lai izdaritu secinajumus, biitu jaatbilst regionam, par kuru lémums tiek izdarits. Lidz $§im Latvija
un kopuma Baltijas valsts ir loti maz apjomigu un uzticamu datu par darba néméju preferencém,
prioritatém, ka arT nav veikta analize par prioritattm paaudzu vidd. Nemot véra, ka autores
pétijums ticis veikts Baltijas valstu regiona, ir butiski izzinat kultiiras kontekstu $aja regiona, ka
ar1 analizet visu tris Baltijas valstu savstarpgjo 1idzibu.

Visplasak izmantota metodologija, lai kvantificétu un ieliktu konceptuala rami kulttiru
fenomenu, ir Hofstedes kultiru dimensiju teorija. Ka jau min&ts nodala 1.2.2. §1 teorija ir
konceptualizéta pagajusa gadsimta 70. gados un plasi tiek izmantota joprojam — gan p&tnieciba,
gan praks€, pieméram, pienemot l@mumus marketinga, gatavojoties sarunu veSanai vidé ar
atskirigam kultiiram, ka ari citur. Sis nodalas ietvaros autore vélas izpétit Baltijas valstu kulturalo
fonu péc Hofstedes kulturu dimensiju metodes, lai pamatotu to, kapec ir lietderigi pétit

viedoklus, vértéjumus no Baltijas valstu respondentiem ne tikai atseviski, bet ar1 kopa.

189 Miiceldili, B., Marash, F.,Tatar, B., 2021, Do cultural differences matter in expectation of prospective employees
from ideal employer?, Journal of Global Strategic Management, Volume 15
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2.2.attels Hofstedes kultiiru dimensiju vertibas Baltijas valstis
Avots: autores veidots, izmantojot Hofstede Insights datus™*

Visaugstakie raditaji ir valstim, kuru rezultats tuvojas vai parsniedz 100 punktus, savukart
visszemakie ir tie, kuri tuvojas 0 atzimei. Hofstedes p&tijumu dati rada, ka kopuma Baltijas
valstis savstarp&ji ir ar loti Iidzigu kulturalo fonu. ™" Vieniga ieveérojama atSkiriba ir viriSko
vertibu dimensija. Japiemin, ka valstis $aja metodologija tiek sakartotas relativa seciba, nevis ar
absoliitu raditaju. Talak autore sikak raksturos Baltijas valstu kultiiralo fonu p&c Hofstedes
kultaru dimensiju metodologijas.

1) Varas distance — dati rada, ka Baltijas valstis kopuma ir relativi zema varas distance —
attiecigi 40-44 punkti. Tas nozimg, ka baltieSim ir tendence izveléties vienlidzibu un varas, ka ar1
lémumu pienemsanas decentralizaciju. Kas nozime, ka Baltijas valstis vargtu biit griitibas veidot
pozitivu kolektivu ar autoritaru vadibas stilu. Ka igauniem, ta latvieSiem un lietuvieSiem, visiem
ir butiski, ka tieSais vaditajs viniem uzticas un lauj pienemt lémumus par ikdienas darbibam. Péc
autores domam, tomer visdrizak var€tu biit vérojamas atskiribas starp paaudzém, nemot véra, ka
vecakas paaudzes ir dzivojuSas Padomju savieniba, kad nebija pielaujams apSaubit autoritativus
vaditajus un tos, kam formali ir augstaks statuss, kameér jaunajai paaudzei $ada pieeja varétu biit

nesaprotama un nepienemama. Kombinacija ar nakamo dimensiju — individualismu, kur visam

1% Hofstede Insights, Latvia, Estonia, Lithuania, https://www.hofstede-insights.com/country-comparison, skatits
21.01.2022

191 Huettinger M., 2008, Cultural dimensions in business life: Hofstede's indices for Latvia and Lithuania, Baltic
Journal of Management, Vol. 3 No. 3, pp. 359-376, https://doi.org/10.1108/17465260810902414

82



https://www.hofstede-insights.com/country-comparison

Baltijas valstim ir relativi augsts raditajs, var secinat, ka varétu but izteikta nepatika pret to, ja
regulari tiek noradits ko un ka darft, ja tas tiek darits no personas puses, kam ir formala autoritate
vai augstaka pozicija, bet ar kuru nav izveidojusies uztic€Sanas saikne un kur§ nav sevi pieradijis
ar ricibu.

2) Individualisms — Ka jau minéts, Baltijas valstis sevi parada ka saméra individualistiskas
sabiedribas. Visas Baltijas valstis ir bijusas dala no Padomju Savienibas, kura kopuma tika
prioritiz€ta un uzsveérta kolektivisma nozime, un, lai arT ir palicis mantojums no §1 laika dazadu
redz&umu un veértibu veidola, tomér kopuma gan Latvija, gan Lietuva, gan Igaunija iedzivotaji
sevi jut ka individualistus (attiecigi no 60-70 punktiem). Tatad baltieSiem ir cieSas saiknes ar
saviem vistuvakajiem gimenes locekliem, bet ne pasi cieSas saites ar talakiem radiniekiem.
Vienlaikus baltiesi respekteé un augstu verteé savu personigo telpu un iesp&ju pienemt [@mumus
paSiem. Bérniem atri tiek audzinata patstaviba un atbildibas uznemsanas. Darba vide individualie
meérki uztvere tiek uztverti ka biitiskaki un vairak noteiks darbinieka ricibu ka kolektivie mérki,
kas varetu nesaskanét ar individualajiem. Igaunus Hofstede raksturo ka tadus, kas runa tiesa
valoda, bez aplinkiem un kuriem labas attiecibas darba vispirms ir nepiecieSamas, lai
nodro$inatu godigumu un caurspidigumu, ka ar1 funkcionalitati, lai sasniegtu vajadzigos mérkus,
nevis lai cildinatu savstarpg€jo harmoniju ka vertibu. 192 Par latvieSiem un lictuviesiem Hofstede
raksta, ka abu kultliru parstavji runa bez parspiléjumiem un bez liekam emocijam, ka arT nav
parlieku uztraukusies par to, ko par viniem padomas citi sabiedribas locekli, kas arT ir raksturigi
individualistiskam kultaram.'*?

3) Viriskas pret sieviSkajam veértibam — visas Baltijas valstis raksturojamas ka izteikti
orientétas uz sieviskam vertibam (9-30 punkti viriSkas dimensijas novertgjuma). Lietuviesi,
latvieSi un igauni tiek raksturoti ka runajoSi diplomatiska, piezeméta toni, bez liekam
ekspresijam un vélmes dominét. Ir raksturiga liela pieticiba par sasniegto, bieZi sakot, ka nekas
1paSs nemaz nav izdarits. LieliSanas un izradiSanas par sasniegto ir reti redzama $ajas
sabiedribas. Sievisko veértibu sabiedribas ir tieksme izvairities no konfliktiem, jo tie it ka apdraud
labsajtitu un var radit nepatikamu atmosferu, kas sieviSsko veértibu sabiedribas ir bitiska. Tomer,
péc autores domam, S§1 1pasiba var kaveét konstruktivas kritikas uznemsSanu, ka ari parlieku
piekerSanos esoSajam stavoklim, kas iesp&jams biitu daudz lielaku labklajibu un harmoniju
nodro$inoSs, tomér nevar tikt mainits, ja sabiedribas locekli nav gatavi iziet cauri ari

nepatikamam diskusijam un parmainam.

192 Hofstede Insights, Estonia https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/estonia/, skatits 21.01.2022
13 Hofstede Insights, Lithuania https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/lithuania/, skatits
21.01.2022
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4) IzvairiSanas no nenoteiktibas — ar novertejumu 60-65 visas Baltijas valstis var teikt, ka ir
saméra augsta izvairisanas no nenoteiktibas. Sadas kultiiras ir saméra liela ticksme péc stingras,
sakartotas likumdoSanas un ir zema atvertiba radikalam, jaunam idejam. Sabiedriba var but
skepse pret pastavoso kartibu, tomér tik pat liela skepse biis ar1 piedavajot jaunus risinajumus.
Sabiedribas ar augstu izvairiSanos no nenoteiktibas ir augsta tiecksme p&c noteikumiem pat ja Sie
noteikumi nestrada vai ir nelogiski. Sis sabiedribas uztver laiku ka naudu un ir ickigja tieksme
visu laiku but aiznemtiem, preciziem, punktualiem, ka arT dazados veidos tiekties nodroSinat
drosibu — ta var biit apdroSinasana, dazadas garantijas darba u.c.”® Darba vide 3ai ipasibai var
bt gan pozitivi, gan negativi efekti. Pozitivi veért€jama varetu biit augstaka lojalitate pret darba
vietu, kas skaidrojams ar to, ka darbinieki izvairas no biezu darba vietu mainas, jo pie katras
darba mainas ir daudz nezinama un nav garantiju, ka jaunaja darba vieta biis labak. Biezak gatavi
pieciest, paciesties un lieki neriskét. Tacu tas, kas var€tu apgritinat pie $adam pastavoSam
vértibam ir jaunu ideju, inovaciju, parmainu ievie$ana vai restrukturizacija. Sada gadijuma $ajas
sabiedribas var sastapties ar lielu pretestibu, tatad ar zemu atbalstu. No vadibas puses ir butiski
sagatavot informaciju par to, ka tieSi un kap&c darbinieki un organizacija no SIm parmainam
iegiis. Informacijas apjoms palidz cilvekiem giit lielaku drosibas sajiitu.
5) Ilgtermina orientacija — Kopuma Baltijas valstu kultiiras raksturojamas ar ilgtermina
orientaciju. Pe&c Hofstedes domam $adas kultiiras ir pragmatisms, vélme taupit naudu un vélak
investat, ka ar tas, kas ir patiesiba, ir atkarigs no situacijas.'*®

Tomér viena no pétjjumiem par Lietuvu un Latviju, kur bija m&ginajums novertét abu
valstu stavokli dimensijas, pétijuma rezultati nedaudz atskiras no Hofstedes novért€juma. Proti,
visas dimensijas izpemot ilgtermina orientacijas dimensija rezultati sakrita, bet ilgtermina
orientacijas novert€§jums bija relativi zems pretji augstam novert§jumam péc Hofstedes
novér‘téjuma.196 Tomér tiek atzists, Sie dati varétu but potenciali maldigi, jo §is dimensijas
mériSanai tika aptaujati tikai gados jauni cilveki un jau pirms tam pétnieki ir izteikus$i baZas par
tikai jaunas sabiedribas dalas aptaujasanu §is dimensijas noteiksanai.*®’
6) BaudiSana pret pienakumiem — §is dimensijas raditaji parada to, ka visas Baltijas valstis ir
izteikti pienakumu cilveki, t.i., nelaujas atpttai Iidz nav padariti nepiecieSamie darbi. Kulttras,
kuras cilveki laujas baudit, cilveki vairak klausa saviem impulsiem, sajiitam, v€lmém, savukart

pienakumu kultiiras cilveki arkartigi kontrolé savas patiesas v€lmes un ir ar loti augstu

% Hofstede Insights, Latvia, Estonia, Lithuania, https://www.hofstede-insights.com/country-comparison, skatits
21.01.2022

% Hofstede Insights, Latvia, Estonia, Lithuania, https://www.hofstede-insights.com/country-comparison, skatits
21.01.2022

19 Huettinger, M., 2008, Cultural dimensions in business life: Hofstede's indices for Latvia and Lithuania, Baltic
Journal of Management, Vol. 3 No. 3, pp.359-376 https://doi.org/10.1108/17465260810902414

197 Smith, P.B., 2002, Culture’s consequences: something old and something new, Human

Relations, Vol. 55 No. 1, pp.119-35
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pienakumu sajiitu. Tacu §1 kontrole neaprobezojas tikai ar sevi — kontrol€ti, verteti un tiesati tiek
arT citi, kuri atlaujas izvel&ties atptitu, baudu, savas patiesas v€élmes pari pienakumiem, darbam,
disciplinai. Pozitiva puse Sajas kultiiras ir augstas morales normas, kas attiecigi ietekmée
noziedzibas Itmeni, kas nodroSina mazak arpus laulibu sakarus un tml., tomér cilvéki Sajas
kultiiras meédz bt loti nosodosi, ciniski, pesimistiski un jiitas socialo normu ierobeZoti un
parkapjot §1s iedomatas normas jitas, ka biitu pelnijusi sodu, nosodijumu.

2.2.tabula

Baltijas valstu, Zviedrijas, Krievijas un Vacijas Hofstedes dimensiju vértibas

Varas | Individu- | Viriskas IzvairiSanas Iigtermina —
. - oy no  em ot BaudiSana
dist. alisms vertibas o orientacija
nenoteiktibas

Igaunija 40 60 30 60 82 16
Latvija 44 70 9 63 69 13
Lietuva 42 60 19 65 82 16
Krievija 93 39 36 95 81 20
Zviedrija 31 71 5 29 53 78
Vacija 35 67 66 65 83 40

Avots: autores veidots , izmantojot Hofstede Insights datus™®

Ieprieks$€jos peétijumos par Baltijas valstim visbiezak tiek uzsveérts, ka Baltijas valstu
kultiiras atspogulo to, ka valstis atrodas kaut kur starp Skandinaviju, Rietumu valstim un
Krieviju, kura vertibas ir atSkirigas. Tomér vertibu konteksta var teikt, ka Baltijas valstis ir
mazliet tuvak Skandinavijai ka Krievijai. Saja gadijuma gan, péc autores domam, loti biitiski ir
nevisparinat un nevienkarsot tik loti komplic&tu un nians€tu paradibu ka kultiiru atskiribas. Lai
arT dalu no ta, ka kultiras manifestjas realitaté var kvantificét, tomér ir daudz elementu,
paradibu, veértibu, uzvedibu, kuras §ada veida nevar izskaidrot un ir nepiecieSams padzilinats
konteksts un izpratne par tiesi Sai vietai raksturigo uzvedibu un tas iemesliem. Vertgjot varas
distances raditaju, var secinat, ka Krievija varas distance ir butiski augstaka neka jebkura cita no
izveéletajam valstim — Krievija ir augsta centralizacija gan valstt kopuma, gan uznémumos, tapat
augsta nozime ir simboliem, statusa apliecindjumiem, jo slanis, kura gilist vara un lemtspgja caur
Siem statusa apliecindjumiem parada savu atSkiribu no par€jas sabiedribas. Savukart vertgjot
indvidualisma-kolektivisma dimensiju, var novérot, ko 1idzigu — rezultatos visvairak izcelas tiesi
Krievija, kura ievérojami vairak raksturigs kolektivisms, nevis individualisms, ka tas ir Baltijas
valstis, Skandinavija un Vacija. Veértgjot sievisko un virisko vértibu dimensiju, iesp&jams redzét,
ka Baltijas valstis atrodas pa vidu kultiram, kas Skietami ietekm&juSas Baltijas valstu kultiru

visvairak — kameér 1pasi Zviedrija, tacu ar1 Krievija vairak raksturigas sieviskas vertibas, Vacija

198 Hofstede Insights, https://www.hofstede-insights.com/country-comparison, skatits 21.01.2022
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valdosas ir viriSkas vertibas. [zvairiSanas no nenoteiktibas dimensija izcili parada Baltijas valstis
ka posmu, kas ataino gan dal&ju Austrumu, gan Skandinavijas ietekmi — Zviedrija izvairiSanas no
nenoteiktibas ir zema, kamer Krievija — izteikti augsta. Zviedri daudz vieglak pielagojas jaunam
situacijam, strikti neturas pie pienemtiem likumiem un ir elastigi, lai pienemtu jaunus, labak
piemérotus noteikumus un likumus. Savukart dimensija, kura Skietami latvie$i ir uzskatami
tuvaki Austrumu kaiminiem ir baudiSana pret pienakumiem, t.i., Krievija lidzigi ka Baltijas
valstis ir arkartigi augsta pienakumu izjiita, kamer zviedri ir sabiedriba, kura Eiropa atlauj sev
baudit visvairak ar relativi loti augstu raditaju — 78.

Vertejot So dimensiju saistibu ar darba dev€ja t€lu un attiecigi darba dev€ja zimola
veidoSanu, var izdarit secinajumus, ka tas, kas ir bitiski viena sabiedriba, var $kist nesaprotami,
nemotivgjosi vai pat jocigi cita sabiedriba. Pieméram, Baltijas valstis kopuma ir diez gan zema
varas distance, kamér valstis ka Krievija, Venecuéla, Kina, Meksika, Malaizija un citas — loti
augsta. Starptautiskam uznémumam, kas veido darba dev&ja zimolu viena valsti, var nakties
pielagot zimola vEstijumu citai valstij, jo tas, kas tiek augstu vertets Baltijas valstits, var netikt
augstu vertets iepriekSminétajas valstis. Varas distances dimensijas konteksta, piem&ram, Baltija
varétu tikt augsti verteta iesp&ja stradat autonomi, pienemt l@mumus pastavigi un but ar iesp&ju
piezvanit vaditajam un aprunaties par aktualo, savukart, piem&ram, Dienvidamerika vai liela dala
Azijas valstu autonomijas sniegSana darbiniekiem var tikt uzskatita ka nekompetence no vadibas
puses un ka kopuma nesaprotama un nepievilciga uzvediba. Hofstede apgalvo, ka augstas varas
distances valstis visbiezak tiek izmantots autokratisks vadibas stils, kur ne tikai lémumu
pienemsSana ir tikai vaditaja rokas, bet arT gan vaditaji, gan darbinieki redz viens otru ka
nevienlidzigus sev, pienem to un $adi jutas komfortabli $ada modeli. Augstas varas distances
valstis ar1 bus lielaka pienemsSana pret to, ja, pieméram, vaditajs apliecina savu poziciju un
statusu ar dargiem aksesuariem, apgerbu, masinu ka valstis, kur varas distance ir zema."® Lidz ar
to, piem&ram, ja dazadas pasaules dalas sabiedribai ir bitiskas labas attiecibas ar vaditaju, tas
nebiit nenozim€, ka izpausme labo attiecibu modelim biis vienada visur pasaulé. Tapat,
piemé&ram, izvairiSanas no nenoteiktibas dimensijas konteksta, veidojot darba devéja zimolu, ir
janem vera, ka valstis, kur ir augsta izvairiSanas no nenoteiktibas, augstak tiks noverteta
stabilitate, paredzamiba, instrukcijas un dro$ibas garantijas ka valstis, kur §1s dimensijas raditajs

ir zems.

199 Hofstede, G, Hofstede, G.J., 2005, Cultures and organizations. Software of the mind. New York: McGraw-Hill
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2.4. Darba devéja telu ietekméjosi notikumi Latvija

Petot darba devéja t€la tematiku, janem v&ra, ka tie nav tikai priekSstati un abstrakti
vertejumi no potencialajiem darba némejiem vai abstraktas darba dev&ju veélmes, par to, kadu
telu vini veletos sev veidot. Uznémuma spékos ir veikt dazadas iniciativas, lai biivétu par sevi
atbildiga, spéciga un kopuma pozitiva uznémuma t€lu. Biitiska nozime ir tam, ko uzn€émums
reali dara, ka realizg savas vertibas, vai tam atbilst, ka ari, ka reagg krizes situacijas. Tacu vélreiz
japiemin, ka tas, cik tieSi biitiskas ir reputacijas izmainas vai apzinati veidotais t€ls sabiedriba ir
nozimigs faktors, izvéloties darba dev&ju, var bt ar atSkirigu nozimi dazadas sabiedribas un
sabiedribu ekonomiskas attistibas ciklos.

Jauzsver, ka pedgjas divas desmitgades Saja joma atSkiras no laika, kad uzn€mumiem
nebija aktivi jadoma par to, ka komunicet ne tikai veikala vai uzn€muma uz vietas, bet art arpus
ta — socialo tiklu platformas. Tatad Sobrid vairak neka jebkad iepriek§ ir svariga uznémuma
komunikacija — ka potencialais darba devéjs komunic€ savos socialo tiklu kanalos ikdiena un ka
spej reagét krizes situacijas. Sis nodalas ietvaros autore vélas apkopot piemérus situacijam, kas ir
ietekmgjusas Latvija eso$u uznémumu télu. Sis apakinodalas ietvaros praktiski var redzét
autores teorétiskaja dala aprakstito konceptualo modeli, t.i., ka darba devgja t€lu veido gan
apzinata darba devéja zZimolu veidojosa stratégija (darbibas, ko uznémums ietekm& un apzinas,
ka tas ietekm@s vina reputaciju), gan notikumi, kas radusies kadas apstaklu sakritibas d€] un
tomer var ietekmét telu.

Japiemin, ka ari cilvéka subjektiva uztvere, ne tikai objektivi notikumi un fakti, veido
uznémuma telu. Pec autores domam, uznémuma te€lu individuala Itment liela méra veido nevis
fakti, bet biezi vien pienémumi, atminas, emocijas, kas radusas laika gaita dzirdot vai
mijiedarbojoties ar uznémumu. Visbiezak psihologijas pétijjumos ir noskaidrots, ka negativas
pieredzes paliek atmina spécigak, lidz ar to spécigak veido viedokli/telu par kadu lietu,
organizaciju vai cilvéku, tomer ir petijumi, kas apliecina ar1 pretgjo, vai ka pozitivas un negativas
pieredzes ir ar lidzigu nozimi.?®®,?®! Tiek skaidrots, ka tas, ka cilveki labak atceras negativo,
nevis pozitivo ir skaidrojams ar evoliiciju un ar instinktu izdzivot. Proti, organismi, kas spgj
pielagoties un reagét uz argjas vides negativajiem impulsiem ir ar lielaku iesp&ju izdzivot.
Pieméram, ja cilveéks neizskata iespgjamu pozitivu iznakumu, tad sliktakaja gadijuma vin$ var
piedzivot vilSanos par neizmantoto iespgju, tacu vin$ bis palicis sveiks un vesels. Tacu, ja

cilveks neizskata iespgjamu negativu iznakumu, bet izvélas kaut ko darft, tad sliktakaja gadijuma

200 Baumeister, R.F., Bratslavsky, E., Finkenauer, C., 2001, Bad Is Stronger Than Good, Review of General
Psychology 2001. Vol. 5. No. 4., pp.323-370

Ogedikies, C., Skowronski, J.J., 2020, In Human Memory, Good Can Be Stronger Than Bad, Current Directions in
Psychological Science, Vol. 29(1), pp.86-91
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var biit, pieméram, negadijums vai letals iznakums. Tapat japiemin, ka petijumos pieradijies, ka
tie§i vizualus negativus skatus cilveki atceras vieglak neka vizualus pozitivus skatus.?? Tapec
zinama méra var teikt, ka fokus€Sanas uz negativo un negativa atceréSanos ir instinktiva un
saprotama, tacu bez pieslégtas apzinas tas var nebit noderigi, izdarot neobjektivus vertéjumus
par kadu uznémumu, cilveéku vai situaciju. Tapat, protams, redz&jums atseviskos gadijumos var
bt ar1 viltus pozitivs, kad trukst informacijas par kadu fenomenu vai kad kadu iemeslu dél nav
vélmes ieraudzit negativos aspektus.”® So iemeslu d&] uznémumiem ir Tpasi japiedoma pie ta,
vail vini ir gatavi komunicét krizes gadijuma, vai vini apzinas, kads ir vinu esoSais t€ls, ka to

vajadzibas gadijuma uzlabot un tml.

Darba devgja t€lu pozitivi un negativi ietekmgjosas situacijas Latvijas konteksta:

Apkopojot pozitivos piemérus jeb tos, kas ir sekm&jusi pozitiva uznémuma tEla
veidoSanos, lidz ar to atstdjot iespaidu arl uz uznémuma ka darba devgja t€lu, ir verts pieminét
Mikrotiklu, kura Iidzipasnieks un valdes priekssédetajs Dzons Martins Tallijs ziedoja vienu
miljonu eiro Bérnu kltniskajai universitates slimnicai, kas, péc autores domam, noteikti veicinaja
uznémuma atpazistamibu un radija par to te€lu ka par sociali atbildigu un dasnu uzr,lémumu.204
Vienlaikus Mikrotikla misiju vai vertibas, kas raksturigas, ja ir izstradats korporativais zimols,
autorei majaslapa nav izdevies atrast neatkarigi no ta, ka uznémums ir ilgi pastavoss un darbojas
vairak neka 20 gadus. Pie apzinati veidotiem pozitiviem t€liem noteikti var min& zimola
SMSCredit ilggad&ju sportistu atbalstu, kas iesp&ams tikai retajam bija gajusi garam ka
nepamanita iniciativa vairaku gadu garuma. 205 pgc autores domam, nemot véra SMSCredit
neviennozimigi veértéto uznémeéjdarbibas jomu, Sis visdrizak bijis apzinats zimola veidoSanas
piemérs. Ta ietekme uz t€lu savukart, autoresprat, ir atkariga no individa uztveres un moralas
nostajas atro kreditéSanas uznémumu konteksta — vieni uznémumu var uzskatit par misdienigu,
kuri atbalsta sportu, kustibu, veseligu dzivesveidu un Latvijas sportistu vardu izskanéSanu
pasaulé, kamér citi to var uzskatit ka méginajumu notu$ét neviennozimigi vertétas
uznémeéjdarbibas niSas €nas puses. Uznémums piedalas art dzivnieku atbalstiSanas akcijas un
citas sociali atbildigas aktivitateés, kam uznémuma majaslapa ir atvéléta ipasa vieta. Tapat

uznémuma majaslapa ir skaidri noradita uznémuma misija, vizija un vertibas, kas ir bitiskas

202 Kesinger, E.A, 2009, Remembering the Details: Effects of Emotion, Emotion Review: Journal of the
International Society for Research on Emotion; 1(2): pp.99-113, doi: 10.1177/1754073908100432

203 Baumeister, R.F., Bratslavsky, E., Finkenauer, C., 2001, Bad Is Stronger Than Good, Review of General
Psychology 2001. Vol. 5. No. 4., pp.323-370

204 SM, Mikrotikla lidzipasnieks Tallijs ziedos bérnu slimnicai 20 miljonus eiro,
https://www.lsm.Iv/raksts/zinas/latvija/mikrotikla-lidzipasnieks-tallijs-ziedos-bernu-slimnicai-20-miljonus-
eiro.a432497/

205 SMSCredit majaslapa https://www.smscredit.lv/jaunumi/smscredit-lv-uzsak-jaunu-sportistu-kampanu, skatits
09.09.2023
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korporativa zimola sastavdalas un norada uz to, ka zimola veidoSanas jautajumiem tiek pievérsta
uzmaniba. Pieméram, viena no minétajam vertibam ir cilvéks, kur paskaidrots, ka uznémums
mekle iespgjas veidot motivéjosu un atbalstodu darba vidi.”® Autoresprat, §is ir uzskatams
piemers, kas ilustre, ka darba dev€ja zimols ir dala no korporativa zimola.

Apkopojot t€lu negativi ietekmé&josus notikumus Latvijas konteksta, var atrast vairakus
piemérus no, pieméram, pétnieciskas zurnalistikas vides. 2023. gada raidijjuma ,,Aizliegtais
panemiens” 3 sériju laika tika skatita balkved&ju nozare, kura atklajas gan pozitivas, gan
negativas iezimes par dazadiem uzn€mumiem, tomer kopuma raidijums izgaismoja un fokusg€jas
uz Saja nozaré esoSajiem parkapumiem, tadejadi viena vai citad veida negativi ietekméjot

_ o Lo oy 207
uznémuma un attiecigi ari darba devg&ja telu.

Tapat 2019.gada pétniecisko zurnalistu
redzesloka nonaca ari farmacijas uznémumi, kur farmaceits neslépa, ka ir iesp&jams sanemt
piemaksas par pardoto konkréto, piemeram, uztura bagatinataju skaitu, ka arT pasu produktu
lietderibu caur eksperimentu un arstu komentariem bija iesp&ams apSaubit. Tadgjadi
potencialajiem aptieku un farmacijas uznémumu darbiniekiem var paradities Saubu &na par
iespgjamam darba vietim un to saskanibu ar vinu pasu mordlo nostdju.’®® Lidziga rakstura
publikacijas saistiba ar dazadiem uznémumiem bijusas ari raidijuma ,,Neka personiga”.

Télu ietekm&josu gadijumu konteksta ir veérts pieminét ari geopolitisko notikumu ietekmi
saistiba ar 2022.gada 24.februara Krievijas iebrukumu Ukraina, péc ka Eiropas Savieniba, tai
skaita Latvija, noteica sankcijas pret Krieviju un papildus ari pret Baltkrieviju un Iranu ka
konflikta atbalstitajam. Sankcijas paredz, ka ir aizliegts uz Krieviju eksportét, pieméram,
tehnologijas, luksuspreces, kimiskas vielas, energétikas nozares iekartas un daudzas citas preces,
tomer ne visi uznémumi ir bijusi gatavi sankcijas ieveérot un ir mekletas iesp€jas tas apiet.209 Var
teikt, ka kar§ Ukraina ir bijusi iesp€ja uznémumiem paradit savu nostaju un caur to gan
spodrinat savu telu patérétaju un esosa, ka arl potenciala darbaspéka acis, gan graut to. Par
pieméru var minét uznémumu dalibu kustiba ,,Uznéméji mieram”, kur ziedoti vairak ka 8 miljoni
eiro un kur uzp€mumiem ir iesp&ja paust atbalstu Ukrainai gan ar naudu, gan precém, gan ar
brivpratigo darbu.STs kustibas majaslapa ir atrodams pilns saraksts ar uznémumiem, kas kustibu

atbalstijusi tai skaita Eco Baltia Vide, Balcia Insurance, Latvijas Zalais punkts un daudzi citi,

206 SMSCredit majaslapa https://www.smscredit.lv/par-smscredit/par-4finance, skatits 16.01.2024

207 LSM, «Aizliegtais panémiensy iefiltréjas kokvedgju biznesa: ka parkrauj kravas un izvairas no policijas?,
https://www.lsm.lv/raksts/zinas/zinu-analize/23.05.2023-aizliegtais-panemiens-iefiltrejas-kokvedeju-biznesa-ka-
parkrauj-kravas-un-izvairas-no-policijas.a509673/, skatits 26.09.2023

281 SM, Aizliegtais pan@miens. Operacija: "Vitamini", https:/Itv.Ism.Iv/Iv/raksts/18.03.2019-aizliegtais-
panemiens-operacija-vitamini.id154130 skatits 26.09.2023

“®Eiropadome, Skaidrojums par ES sankcijam pret Krieviju,
https://www.consilium.europa.eu/lv/policies/sanctions/restrictive-measures-against-russia-over-ukraine/sanctions-
against-russia-explained/, skatits 09.01.2024
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kuri par to dalijuSies ar1 savas socialo tiklu platformf?ts.210 Vienlaikus plaSsazinas Iidzeklos ir
izskan&jusi arT gadijumi par sankciju parkapumiem. Par piem&ru var minét 2023.gada oktobra
zinu par to, ka prokuratiira ir piem&rojusi naudas sodu uzn€mumam ,,Latvijas propana gaze” par
sankciju pf?lrképumiem,211 kas ir radijis iesp&ju paterétaju, sadarbibas partneru un darbaspéka
viedoklim par uzpémumu tikt ietekm&tam. V@l viens piemérs §1 pasa geopolitiska konflikta
konteksta rodams iesp&jams nepardomata uznémuma komunikacija ar sabiedribu - zimols Laima,
kas sevi sauc par atpazistamako saldumu zimolu Latvija un Sobrid jau vairakus gadus ir
starptautiska uznémuma Orkla sastava, nonaca uzmanibas centra péc kada ieraksta socialajos

tiklos.?'?

Mikroblogosanas vietné Twitter kada bérna mamma v&lgjas noskaidrot, kapéc vinas
dels bez krievu valodas zinaSanam nevar stradat Saja uznémuma vasaras perioda. Zimola Laima
komunikacijas specialisti atbildgja, ka ,,Iesp&ju robezas komunicgjam vairakas valodas, lai misu
klientiem biitu pieejama visplaS8aka informacija par uznémuma aktualitatém, jaunumiem un
dazadam akcijam. Nevélamies Skelt sabiedribu, vairot nacionalismu, tadél komunic€jam dazados
veidos, tai skaita sveSvalodas”, kas iesp&ams citos politiskajos apstaklos neraditu nekadu
sevisku rezonansi, tacu pie laika, kad Ukraina ir iebrukusi Krievijas armija un nacionalais
jautajums ir ipasi jiitigs ar1 Latvija, Sada atbilde radija milzu rezonansi un nosodijumu. Pé&c
autores domam, paterétaji Sadas neveiksmigas komunikacijas gadijuma gaidis no uznémuma
Laima iniciativu, kas sp&tu neitralizét So neapdomigo komunikacijas situaciju. Tapat japiemin,
ka Laima ka zimols Iidz Sim ir centies sevi pozicion&t ka latvieSu veértibas cildinoS$s, cieno$s
uzneémums, tacu sabiedriba vieglak atceras notikumus, kas ir bijusi ar negativu nokrasu. Pie t€lu
spodrinoSiem pasakumiem var skaitit ikgad@jas tradicijas iedibinaSanu — “Laima” labdaribas
namin$, kura ietvaros ar sabiedribas un uznémumu atbalstu uznémums jau 10 gadus piepilda
bérnu sapnus par davanam Ziemassvétkos, 2011. gada tika veidots Laima nacionalais sald€jums
péc 380 latvieSu ieteiktam receptém,tika atjaunots latvieSu tradicionalas tikSanas vietas Laima
pulkstenis Rigas centra utt 24

Tacu viens visspilgtakais un tragiskakais notikums skiet saistams ar mazumtirdzniecibas
tikla Maxima negadijumu 2013. gada 21. novembri Riga, kad sabruka lielveikala konstrukcija un
boja gaja 54 cilveki (to skaita glabgji, darbinieki un apmekletaji). Tirdzniecibas tikls Maxima

privatuzné@méju vidd ir uznémums ar visvairak nodarbinatajiem Latvija (~7000) un ar stabili

210 Uznemgji mieram, https://www.uznemejimieram.lv/, skatits 09.01.2024

2IL.SM, «Latvijas propana gazi» soda par starptautisko sankciju parkapsanas méginajumu
https://www.Ism.lv/raksts/zinas/ekonomika/31.10.2023-latvijas-propana-gazi-soda-par-starptautisko-sankciju-
parkapsanas-meginajumu.a529827/, skatits 09.01.2024

12} aima. Par Mums. https://laima.lv/company, skatits 18.06.2022

?I3NRA, "Laima" sagrauj savu un visa "internacionalisma" stasta reputaciju,
https://neatkariga.nra.lv/komentari/bens-latkovskis/384009-laima-sagrauj-savu-un-visa-internacionalisma-stasta-

reputaciju
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pieaugosu apgrozijumu.214 Tomér notikusi tragédija ir bijis parbaudijums tirdzniecibas tikla
Maxima t€lam. Eksperti Maxima trag€dijas krizu komunikaciju raksturo ka arkartigi
neveiksmigu. Tiek pausts, ka krizu komunikacija uzn@muma parstavim jaspgj sniegt atbildes uz
interes€josajiem jautajumiem, jabit godigam, ar sp&u uznemties atbildibu, kas ir iztricis
Maxima krizes situacija un kas attiecigi radijis butiski negativu iespaidu par uzn€émumu kopuma.
Eksperte kritiski veért§ja arm Latvijas sabiedribu, pauzot, ka, ja Latvija sabiedriba pieprasitu
atbildigu uznéméjdarbibu, nevis v€letos ietaupit, tad Maxima darbiba Latvija vairs nebttu
iespgjama.?*® Redzams, ka caur $o komentaru izpauZas jau iepriek§ minéts un bitisks aspekts —
tas, kas darbiniekam vai sabiedribai kopuma Skiet pievilcigs vai pienemams, ir liela méra
atkarigs no ta, cik talu darbinieks vai sabiedriba ir sp&jusi uzkapt pa Maslova piramidas kapném,
ti., kadas vajadzibas sabiedriba ir vai nav apmierinatas, jo, kamér nav apmierinatas
pamatvajadzibas, par citam vajadzibam cilvékam domat nav aktuali. Sabiedriba, kura lielai dalai
vel pastav jautajums par izdzivoSanu, moralas vertibas bus mazak svarigas ka tas, kas laus
apmierinat primaras vajadzibas p&c &diena un drosibas. Autoresprat, Latvijas konteksta tas ir
sapigs aspekts, jo algu Itmena zina Latvija iepaliek no citam attistitajam valstim, ka arT Latvija ir
viens no augstakajiem nabadzibas riska raditajiem starp Eiropas Savienibas dalibvalstim — proti,
Centralas statistikas parvaldes 2021. gada dati liecina, ka 2020. gada Latvija nabadzibas riskam
bija paklauti 439 tikstosi jeb 23,4% valsts iedzivotaju — par 1,8 procentpunktiem vairak neka
2019. gada.”® Paredzams, ka pie esoias politiskas situacijas saistiba ar karu Ukraina un pret
Krieviju realizétajam sankcijam, dati par 2022. gadu bis sliktaki. Uznémuma Maxima konteksta
gan japiemin, ka velak, lai censtos labot situaciju, Maxima izmaksaja 100 000 EUR katrai boja
gajusa gimenei pret parakstu, ka gimenes vairs neizvirzis vairs nekadas finansialas pretenzijas
pret uznémumu par notikuso tragédijum, taCu paral€li tam sabiedriba notika akcijas veérstas pret
iepirkSanos Maxima, kas gan saméra atri noplaka.218

Izmantojot starptautiska augstaka limena personala atlases tikla Amrop pétijuma rezultatus
(sadarbiba ar sociologisko pétijumu uznémumu Factum) darba devgja t€lu Baltijas zimolu
konteksta®!®, autore izvélgjas izmantot datus, lai salidzinatu divu Latvija lielako

mazumtirdzniecibas tiklu t€lu. Mazumtirdzniecibas tikli ir arT viena no tam kategorijam, kas tiek

214 Maxima, About us https://www.maxima.lv/en/about-company/about-us, skatits 20.06.2022

215 Eksperti: uznémumu komunikacija Maxima tragédija - kliedzosi klidaina https://www.db.lv/zinas/eksperti-
uznemumu-komunikacija-maxima-tragedija-kliedzosi-kludaina-406440, skatits 18.06.2022

?18CSP, Nabadzibas vai socialas atstumtibas riskam paklautie iedzivotaji
https://data.stat.gov.lv/pxweb/Iv/OSP_PUB/START POP NN _NNR/?tablelist=true skatits 18.06.2022
211, SM, Vienojoties ar Zolitiides upuru gimeném, «Maximay plano izbeigt tiesaganos par kompensacijam
https://www.Ism.lv/raksts/zinas/latvija/vienojoties-ar-zolitudes-upuru-gimenem-maxima-plano-izbeigt-tiesasanos-
par-kompensacijam.a209170/ skatits 18.06.2022

181 SM, «Maxima» boikots iz&akstgjis; pircgji principu vieta izvélas cenu https://www.lsm.lv/raksts/zinas/zinu-
analize/maxima-boikots-izcakstejis-pirceji-principu-vieta-izvelas-cenu.a78100/

219 Uzngmuma Amrop nodotie dati autorei
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pétita darba 4. nodala un ir nozare, kura ir augsts nodarbinato ipatsvars, kas attiecigi norada uz
nozares nozimibu darba tirgi. P&tjjuma Latvijas respondentiem (n=1753) tika vaicats -
Balstoties uz Jasu zinasanam un viedokli, uz kuriem no Siem darba devéjiem varétu

attiecinat katru no Siem raksturojumiem?

Latvijas respondentu viedoklis par mazumtirdzniecibas tikliem Rimi un Maximigzlgz%lfla
gada
Darba devéja telu ietekméjoSie faktori Rimi | Maxima
NodroS$ina darbiniekiem konkur&tsp&jigu algu un 18% 10%
labu atlidzibas paketi
Piedava labas izaugsmes un karjeras iesp€jas 23% 14%
Nodrosina labus darba apstaklus un patikamu 27% 8%
darba vidi
Riipgjas par darba droSibas jautajumiem 49% 23%
Piedava apmacibas un profesionalo 34% 19%
pilnveidosanos
Labas un draudzigas kolektiva iek$gjas attiecibas 26% 9%
Noverte un izmanto darbinieku prasmes un sp&jas 28% 9%
Piedava radosu un dinamisku darba vidi 20% 16%
Piedava kvalitativus produktus vai pakalpojumus 55% 20%
Sociali atbildiga un €tiska organizacija 41% 15%
Riipgjas par apkartgjo vidi 35% 16%
Prestiza organizacija 21% 9%
Augosa, veiksmiga organizacija 38% 27%
Vadibai un 1paSniekiem ir laba reputacija 34% 5%
Interesanta nozare 21% 10%
Labi pazistams uznémums 77% 68%
Organizacijai ir laba reputacija 47% 7%

Avots: autores veidots, balstoties uz pétijuma rezultatiem

Lai arT abi mazumtirdzniecibas uzn€mumi péc savas biitibas pilda vienadas funkcijas, ir
iespgjams noverot saméra biitiskas abu uzp€mumu t€lu noveért€§juma atskiribas. P&c autores
domam, dati ataino to, ka uznémuma riciba krizes situacijas (ne tikai iepriek§ minéta negadijuma
konteksta, bet ar1 citu skandalu ietekm&), kop€ja komunikacija un veértibas bitiski ietekme

sabiedribas redz&jumu par uznémumu.
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Ka redzams, respondenti visvairak vienispratis ir par to, ka abi uznémumi ir labi pazistami
(attiecigi par Rimi 77% apgalvojusi, ka uznémums ir labi pazistams un 68% respondentu
apgalvojusi, ka Maxima ir labi pazistams uzn€mums). Tacu, piem&ram, liigti atzimé&t, vai
mazumtirdzniecibas uznémuma Maxima nodro$ina darbiniekiem konkurétsp&jigu attalgojumu un
labu atlidzibas paketi, vai uznémums nodroSina labu darba vidi un darba apstaklus, ka ar1 vai
uznémums ir prestizs, katra no Siem jautajumiem pozitivi atbildgjusi 10% vai mazak
respondentu. Japiemin, ka, pieméram, uznémuma Maxima majaslapa ir apgalvots, ka darbinieku
ertibas un investé€Sana darbinieku labklajiba ir viena no prioritatém, tacu datos par to, ka
uznémumu uztver no malas tas, peéc autores domam, nea‘cainojas.220 Tas norada uz
nepiecieSamibu ielikt butiskas ptles darba devgja zimola izstrade, ievieSana, uzturéSana. P&tot
jautajumu par to, vai uzn@mums riipgjas par darba drosibas jautajumiem, var secinat, ka rezultati
ir divas reizes sliktaki ka konkurgjosajam uznémumam Rimi — attiecigi tikai 23% uzskata, ka
uznémums rip&jas par darba drosibu, kamér par Rimi to pasu doma 49% respondenti. Darba
devgja tela jautajumos biezi vien butiski apzinaties, ka loti daudz panakumu slépjas tiesi sp€ja
nokomunic@t bitisko, 1pasi, ja ieprieks ir bijusi tik spilgti negativi notikumi. Lai reabilitetu
reputaciju, uzticéSanos ir jabiit bitiskiem, realiem uzlabojumiem un vienlaikus skaidrai
komunikacijai ar sabiedribu par Siem jautajumiem. Var bit, ka t€ls var neatbilst realitatei gan
viena virziena, gan otra, tap&c, pec autores domam, uznémuma t€la monitorings un salidzinajums
ar konkurentiem ir batisks, lai biitu iesp&jams veikt nepiecieSamas izmainas t€la uzlabosana. Ka
redzams §1 pétijjuma ietvaros, nav neviena kategorija, kura mazumtirdzniecibas tikls Maxima

raditais tels biitu novertets augstak par savu konkurentu Rimi.

220 Maxima majas lapa, Par uznémumu, https://www.maxima.lv/par-uznemumu, skatits 16.01.2024
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2.4 tabula

Lietuvas un Igaunijas respondentu viedoklis par mazumtirdzniecibas tikliem Rimi un
Maxima 2020. gada

Lietuva Igaunija
Darba devéja télu ietekmgjosie faktori Rimi | Maxima | Rimi | Maxima

Nodros$ina darbiniekiem konkurétsp&jigu algu un 9% 10% 10% 2%
labu atlidzibas paketi

Piedava labas izaugsmes un karjeras iesp&jas 10% 9% 14% 12%
Nodros$ina labus darba apst. un patikamu darba vidi 18% 9% 20% 8%
Riipgjas par darba drosibas jautajumiem 31% 27% 35% 20%
Piedava apmacibas un profesionalo pilnveidoSanos 15% 10% 23% 12%
Labas un draudzigas kolektiva ieks$gjas attiecibas 16% 8% 18% 6%
Noverte un izmanto darbinieku prasmes un sp&jas 13% 9% 18% 11%
Piedava radosu un dinamisku darba vidi 11% 8% 15% 9%
Piedava kvalitativus produktus vai pakalpojumus 35% 19% 32% 17%
Sociali atbildiga un &tiska organizacija 22% 14% 28% 12%
Riipgjas par apkartgjo vidi 19% 14% 24% 14%
Prestiza organizacija 19% 24% 18% 5%
Augosa, veiksmiga organizacija 21% 22% 26% 18%
Vadibai un 1pasniekiem ir laba reputacija 18% 12% 17% 8%
Interesanta nozare 10% 12% 14% 5%
Labi pazistams uznémums 62% 68% 72% 62%
Organizacijai ir laba reputacija 29% 17% 34% 6%

Avots: autores veidots, balstoties uz petijuma rezultatiem

Nemot vera, ka abi tirdzniecibas tikli, Rimi un Maxima, ir pieejami visas 3 Baltijas valstis,

autore ir nolémusi salidzinat ar1 tiklu te€la noverte§jumu Igaunijas un Lietuvas sabiedribas.

Ka redzams tabula 2.4. (n=3342), Lietuva nav tik radikalu, bitisku atSkiribu abu tiklu

novertgjuma ka Igaunija un Latvija. Tas, p€c autores domam, skaidrojams ar to, ka Maxima ir

dala no Vilniaus Prekyba UAB, tatad lietuvieSu uznémums un dalu no relativi labaka

noverte§juma varétu but radusies no patriotisma izjatam, ka ari Sobrid nav zinams, vai

uznémumiem, Rimi un Maxima, ir atSkirigas pozitiva t€la veicinaSanas kampanas Lietuva un

citas valstis. Japiemin, ka ir arT atSkirigs veikalu skaits katra valsti, tatad viens vai otrs veikals

var biit mazak pieejams. Ka redzams, viskritiskakie vai visprasigakie Baltijas valstis ir tieSi
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igauni, kuri uzskatija, ka minétie apgalvojumi biitiski neatbilst mazuntirdzniecibas tiklam
Maxima. Tacu, péc autores domam, kopuma var teikt, ka mazumtirdzniecibas uznémumu
atbilstibu labakajam praks€ém novért§jusi relativi maz respondentu un visbitiskakajiem
uzlabojumiem vajadz€tu biit tieSi konkur€tsp€jiga atalgojuma un labas atlidzibas paketes
nodro$inasana, kas darba devé€ja tela konteksta ir seviski biitisks faktors.

Piem@ram, Lietuva ir 79 Rimi veikali un 3300 darbinieku, Latvija ir 135 veikali un 5000

221 222 223

darbinieku, kamér Igaunija ir 82 veikali un 3000 nodarbinatie. Maxima savukart ir

atverusi 173 veikalus Latvija, 83 Igaunija un 252 veikalus Lietuva, kas liela méra parada biitisku
atSkiribu abu veikalu pieejamiba tiesi Lietuvas teritori] 3,224,225 226

Japiemin, ka vienlaikus Maxima 2021. gada ieguva otra milétaka zimola titulu Baltija
(Latvija 3. vieta), 2022. un 2023. gada savu panakumu zimolam izdevas atkartot. P&tjjuma autori
apgalvo, ka respondentiem ir ticis dots saraksts ar zimoliem un ligums noradit, cik liela ir
iesp&ja, ka zimols tiks izmantots pie nakamas nepiecieSamibas? Detalizétaka informacija par §1
topa veidoSanas metodologiju nav pieejama. Tas, ka cilvéki noradijusi Maxima zimolu ka tadu,
kuru labprat izvélas, norada uz to, ka zZimola piedavata pieredze ka klientiem cilvékus apmierina,
vienlaikus iepriek§ analiz€tie dati par zimola radito t€lu ka darba dev&ju nenoradija uz tik
speécigam pozicijam, kas attiecigi palidz cilveékiem, kuri strada pie darba dev€ja zimola
stratégijas, izdarit secinajumus un izv€l&ties turpmakas prioritates. Japiemin, ka milétako zimolu

tops ir dala no "Baltic Brand Forum", ko organizé NORD DDB, OMD, un RAIT. %#',2%

Nodalas kopsavilkums:

e Vertibas ir ieksjas kognitivas struktiiras, kas nosaka izvéles, radot iek$&ju sajitu par to, kas
ir pareizs, nepareizs, radot sajiitu par prioritatém, ka ar1 rada tieksmi veidot nozimi un prata
konstruét modelus, balstoties uz savam veértibam.

e Cilvekiem ir tiecksme skatities uz citiem cilvékiem ar aizdomam, ja viniem vértibas ir
atSkirigas, jo, zinot vai paredzot cilvéka vertibas, ir iesp€ja paredzet vai izskaidrot to, ka

viens vai cits cilveks rikosies konkréta situacija, bet, ja vertibas nesaskan, tad var rasties

221 Rimi Latvia, https://www.rimi.lv/par-rimi/par-mums, skatits 20.06.2022

222 Rimi Eesti https://www.rimi.ee/ettevottest/meist, skatits 20.06.2022

223 Rimi Lietuva, https://www.rimi.lt/apie/apie-rimi, skatits 20.06.2022

224 Maxima Eesti, https://www.maxima.ee/ru/o-predpriatii/o-nas, skatits 20.06.2022

225 Maxima Lietuva, https://maxima.lt/apie-imone/apie-mus, skatits 20.06.2022

226 Maxima Latvija, https://www.maxima.lv/par-uznemumu, skatits 20.06.2022

227 Noskaidroti iecienitakie zimoli; 'Delfi' — milétakais mediju zimols Baltija un Latvija
https://www.delfi.lv/bizness/biznesa vide/noskaidroti-iecienitakie-zimoli-delfi-miletakais-mediju-zimols-baltija-un-
latvija.d?id=53616429, skatits 21.06.2022

228 Baltic Brands 2023 https://balticbrands.eu/en, skatits 16.01.2024
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sajiita, ka zud kontrole, paredzamiba. Tas var biit attiecinams uz situacijam, kad ir paredz&ta
mijiedarbiba starp dazadu paaudzu cilvékiem.

P&tnieki, kuri izzina sabiedribas parmainu jautdjumus izmanto vardu ,,paaudze”, lai
raksturotu cilvékus, kas ir dzimusi konkréta laika perioda un, péc pétnieku domam, iemieso
paaudzi vienojoSas vertibas, domasanu vai uzvedibas modelus.

Sobrid darba tirgi ir 4 paaudzes — Baby boomeri, X paaudze, Y, paaudze un Z paaudze.
Grupu Itment, vertibas ir ka kulturalie ideali, kuri raksturigi vienai vai citai grupai jeb grupas
“socialais prats”. Kad kadas noteiktas vertibas ir apgttas, tas lielakoties klust fiks€tas un
laika gaita biitiski nemainas. P&c autores domam, izmainas var notikt tikai apzinati
pasreflekt&jot savas parliecibas un savu ricibu.

Rietumu pétnieku paaudzu klasifikacija zinama meéra neatbilst Baltijas valstu pieredzei,
nemot vera Baltijas atrasanos PSRS sastava un attiecigi atskirigu pieredzi un apstaklus $aja
teritorija.

Lidz Sim Latvija un kopuma Baltijas valstis ir loti maz apjomigu un uzticamu datu par darba
néméju preferencem, prioritateém, ka ar1 nav veikta analize par prioritatém paaudzu vidi.
Paaudzu atSkiribu konteksta var biit griiti viennozimigi pateikt, vai atSkiribas nosaka
konkré&to paaudzu Tpatnibas vai arT tas vienkarsi ir vecumam raksturigas atSkiribas neatkarigi
no paaudzes.

Latvija ir fikséti dazadi notikumi, kas atkariba no to dabas, atstdj pozitivu vai negativu

ietekmi uz darba devéja telu.
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3. EMPIRISKS PETIJUMS PAR DARBA DEVEJA TELU IETEKMEJOSIEM
FAKTORIEM BALTIJAS VALSTIS

Darba devgja t€la tematiku var pétit plasi un no dazadiem rakursiem, kur nozimigakos
uzdevumus $aja tematika izpilda potencialie un esoSie darba némgéji no vienas puses un darba
devgji no otras puses. Lai t€mu biitu iesp&jams izpetit visaptverosi, ir biitiski izzinat un analiz&t
gan darba némgja redz&jumu, gan darba devgja redz&jumu un reali izmantotas pieejas.

Promocijas darbs veidots ta, lai sasniegtu promocijas darba meérki, attiecigi pétijuma

veikSanas shéma ir aplilkojama attéla 3.1.

Izpetiti termini darba dev&ja téls, darba

— — —  _p» devgjazimols & artiem saistitie termini.

Izpétits paaudiu jédziens.
I

Promocijas darba
teorétiska dala !

(1.dala) _ = — Izzindtas DDT pétniecibas piecjas. '_

I

Izstradata DDT un DDZ savstarp&jas -

mijicdarbih;'li‘el‘ckla matrica

Y
. Darba deveja télu jetekmgjoso |
Promocijas darba gadTjumu apkopojums un M
analitiska dala analize. i
(2.daja) I
- — — Eso3o pélijumu analize par
paaudzu at3kirtbam darba vide. —

# f Identificétas galvenas nianses.

i |
i Hipotézu formulddana |

Promocijas darba pétijums:
aptaujas anketas analize
(3.dala)

Aptaujas anketas
metodologijas validacija

- ™ 1. Datu analize (n=5095).
2. Noskaidroti darba dev&ja
telu ietekméjosie faktori.
Izveértétas paaudzu atskiribas.
3. Hipot&zu parbaude.

v

E—— _-.. [zvirziti péijuma jautajumi

v

Promocijas darba patijums: 1.Veiktas intcn'i:ias & intcnr'iju analize (n=11)
infcrviiu T 2. Noskaidrotas at3kirbas starp
( 4, dala) — - paaudzém no darba devéja perspektivas,
zinama lidz3ingja pieeja darba dev&ja zimolvediba
uznémumu vidi,

v

—® 1. DDTunDDZ savstarpgjas mijiedarbibvas matricas
pielietojums péc pétijuma ieghtiem datiem

2. Izveidots DDZ veidojo3o elementu hierarhiskais

modelis vélama darba devgja t¢la radiSanai Latvija

v

Secindjumi un priekslikumi

L

3.1. attels Petijjuma par darba devéja télu un darba devéja zimolu paaudZzu konteksta
veik$anas shéma

Avots: autores veidots
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3. nodalas pétijums balstas uz 1.nodala apkopoto literatiiru par metodologiju darba devgja
tela petniecibas konteksta un par darba devégja telu ietekméjosajiem faktoriem, ka ari uz 2. nodala
pétitas paaudzu tematikas pamata, Kas rezultata norada uz tiem faktoriem, kam darba devéjiem
ir japieveérS uzmaniba darba devéja t€la konteksta. Savukart 3.nodala atklatais talak sniedz
iesp&ju veikt kvalitativas intervijas ar darba dev€jiem (4.nodala), kur, izejot no 3.nodalas datiem,
iesp&jams uzdot daudz konkrétakus, informétakus jautajumus ka gadijuma, ja $adi dati netiktu
analizéti. Proti, tikai zinot to, kas darba néméjiem dazados vecuma posmos ir biitiski, ir
iespejams izvertét darba devéja pieeju un to, vai ta ir balstita uz riupém par darba néméju, vai ta
ir balstita uz téla spodrinasanu, kam nav saistibas ar realam darbibam, vai, pieméram, darba
devéjs nedoma par Siem jautajumiem vispar.

Apkopojot pétijumus no citam valstim par paaudzu atskiribam un par to, kadas ir vértibas,
kas biitiskas noteiktas vecuma grupas citur pasaul€, autore vélas izvirzit hipotézi, kas attiecinama
uz Baltijas valstim:

(1.hipoteze) Pastav biitiskas atSkiribas starp dazadu vecuma grupu darba devéja télu

ietekméjoSo faktoru novértéjumu.

Autoresprat, biitiski arT novertet darba devéja t€la konteksta to, kada tad ir vertibu butiba,
kas potencialajiem un esoSajiem darbiniekiem ir svariga. Paskaidrojot sikak, péc autores domam,
atkariba no ta, kada ir situacija konkréto valstu sabiedriba, kas tiek pétitas, varétu zinama mera
mainities prioritasu grupas. Tomér visdrizak biitiskakas vienmer bus tas, kuras primari apmierina
cilveku pamatvajadzibas — fiziologiskas vajadzibas, vajadzibas péc droSibas un socialas
vajadzibas. Autore pielauj, ka butiski augot sabiedribas labklajibas Iimenim, tadas vertibas ka
alga, stabilitate, dros§iba var€tu biit joprojam bitiskas, tacu ne radikali izcelties. Lai arT §is
disertacijas ietvaros nav iesp&ams parbaudit, vai Baltijas valstis, biitiski mainoties labklajibai,
mainas ar1 pamatvajadzibu nozimiguma novértejums, tomeér ir iesp&jams parbaudit hipotézi par
to, vai ari Baltijas valstls visaugstak novertétas vértibas kopuma bis tas, kuras apmierina
respondentu pamatvajadzibas:

(2.hipotéze) Darba néméji prioritari no darba devéja sagaida tadas vertibas, kas apmierina
darba néméju pamatvajadzibas — fiziologiskas vajadzibas, vajadzibas péc droSibas un

socialas vajadzibas.

P&c autores domam, un, balstoties uz 2. nodala apkopoto p&tijumu piemériem, var secinat,
ka ne tikai sabiedribas labklajibas limenis var ietekmét vértibu noveérté§jumu, bet ari citi
ietekm@josie faktori, pieméram, kultiira vai, pieméram, geopolitiskie vai klimatiskie apstakli. ST

promocijas darba p&tjjuma ietvaros tiek ieklautas 3 Baltijas valstis, kuras péc savas vésturiskas
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pieredzes ir liela méra lidzigas, ka arT pamatojumu tam, kapec, péc autores domam, ir iesp&jams
skatit datus par Baltijas valstim kopuma, autore skaidro 2.nodala. Balstoties uz iepriekSminéto
autore izsaka hipotézi:

(3.hipotéze) Darba némeéjiem gan Latvija, gan Lietuva, gan Igaunija vissvarigakie faktori,
ko sagaida no darba devéja, ietilpst racionalo labumu, socialo vértibu un labumu, ka ari

darbu raksturojoSo elementu faktoru grupas.

Lai $1s hipotézes parbauditu, autore ir guvusi atlauju izmantot turpmak teksta aprakstita
petijuma datus, kas [idz Sim paredzeti bijusi citiem merkiem un nav analiz&ti zinatniska darba
ietvaros.

Reizi 3 gados (2014, 2017, 2020) starptautiskais augstaka ItTmena personala atlases tikls
Amrop sadarbiba ar sociologisko pétijumu uznémumu Factum veic aptauju, kuras meérkis ir
noteikt, kuri uzn€mumi ir Baltijas valstis visietekmigakie esoSo un potencialo darba néméju
vidd. Aptauja tiek ieklauti 200 lielako Baltijas uzn@mumi un vinu konkurenti. Ar So lielo datu
apjomu riku uznémums Amrop piedava saviem klientiem, konkrétiem uznémumiem, ieraudzit,
kuras ir vinu vajas puses, kuras ir stipras puses un ka tirgus konkré&taja nozar€ izskatas kopuma.
Tacu papildus pamatnoliikam, kam dati jau tiek izmantoti, pastav iespaidigs apjoms veidu, ka vél
Sos datus var analizét un ka Sos datus var izmantot, lai sniegtu priekslikumus uznémumu talakai
attistibai darbinieku piesaistes un lojalitates veicinasanas konteksta, vert€jot respondentu

atSkiribas dzimuma, vecuma, izglitibas, valstiskas piederibas griezumos.

3.1.Pétijjuma par darba devéja télu ietekméjoSiem faktoriem metodologija

Pétijums veikts, izmantojot kvantitativo CAWI (Computer Assisted Web Interviewing)
metodi. P&tijuma metodologija jeb skala, kas tiek izmantota pé&tijuma, ir veidota balstoties uz
ieprieksgjiem pétijumiem pasaulé (kas pétiti ari 1.nodala), pielagojot konkréta pétijuma
vajadzibam. Lai veiktu pétfjumu, tiek izmantots sociologisko pé&tijumu kompanijas Factum
respondentu panelis. Kopgjais respondentu skaits 2020. gada veiktaja pétijjuma bija 5095
respondentu visas tris Baltijas valstis un ietver aptaujatos gan no ierindas darbinieku un studentu,
gan uznémumu vaditaju un valdes loceklu vidus. Petijuma definétas apaksgrupas izdalami dazadi
darba tirgus segmenti, nemot véra darba funkcijas, Iimenus, industrijas, demografiskos kriterijus,
valstis un citus raditajus. Pirmo reizi $is pétijums, kura pamatfunkcija ir fokuséties uz konkréto
uznémumu t€lu un ta uzlabosanas iesp&jam, tika veidots 2014. gada (n=7169), otro reizi — 2017.
gada (n=6658), treso reizi -2020. gada (n=5095). ST promocijas darba ietvaros fokuss ir uz 2020.

gadu, tacu rezultati skatiti arT dinamika, salidzinot ar 2014. gadu. 2014. gads ka atskaites gads ir
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izvelets, lai varétu skatit rezultatus lielaka laika posma dinamika, lai izmainas biitu acim
redzamakas un vienlaikus analizétie dati biitu parskatami. ST promocijas darba fokuss ir uz
vecuma grupas ka demografiska faktora butiskuma novertésanu.

Katru reizi, veicot pétijumu (2014.,2017.,2020. gada), aptaujas anketa tick optimizéta un
tiek izvertets, vai ir nepiecieSamas kadas izmainas. 2020. gada petijuma tika izmantotas 4 faktoru
grupas — racionalie labumi, darbu raksturojoSie elementi, socialas vértibas un labumi, darba
devgja reputacija un tels. Katra faktoru grupa tika ietverti 6-11 faktori, kas vislabak raksturo jau
iepriekS minétas faktoru grupas (3.1. tabula). Ka redzams, kopuma respondentiem tiek ltgts
novertet 32 elementus, kas ietekmé kop€jo uznémuma telu, savukart 2014. gada 48 faktori (tacu
tas pasas 4 grupas).

3.1.tabula
Darba devéja téla novertesanai izmantotais elementu kopums

Faktoru grupa Faktori
1.Konkurgtsp&jigs/godigs pamata atalgojums
2.Samaksa/kompensacija par virsstundam
3.Prémijas par Tpasu sniegumu
4.Labas paaugstinajuma iespgjas
5.Vértigs ieraksts CV
6.Starpatusiskas karjeras iesp&jas, komand&jumu iesp&jas
7.Sapratigs darba apjoms
8.Erta atraSanas vieta
9.Labi darba apstakli
10.Elastigas vai értas darba stundas

Darbu 11.Ripes par darba dro§ibas jautajumiem
raksturojosie | 12.Iespgja giit apmacibas un papildus izglitibu

faktori 13.Labas profesionalas attistibas iesp&jas
14.Interesanti un daudzpusigi darba uzdevumi un atbildibas
15.Iespgja stradat no majam
16.Labas attiecibas un sadarbiba ar tieSo vaditaju
17.Autonomija uzdevumu izpildé
18.Labas attiecibas ar kolégiem, draudziga vide
19.0rganizacijas vértibas saskan ar personigajam vértibam
20.Darbs liek justies labak par sevi, veicina pasparliecinatibu

Socialas 21.0Organizacija noverte un attiecigi izmanto darbinieka sp&jas un
vértibas un talantus
labumi 22.Radosa un dinamiska darba vide

23.Dinamiska ieksgja vide — komandas aktivitates, veseliga dzivesveida

veicinasana, sports
24.Interesanta nozare
25.Piedava labas kvalitates preces vai produktus
26.Sociali atbildiga un &tiska organizacija
27.Rapejas par vides jautajumiem
28.Prestiza organizacija
29.Augosa/veiksmiga organizacija
30.Ipasnieku, akcionaru un vaditaju laba reputacija
31.Labi atpazistams uzpémums
32. Pozitiva organizacijas publiska reputacija

Racionalie,
materialie
labumi

Reputacija

AvOts: autores veidots, balstoties uz pétijumd izmantoto anketu

100



Biitiskakas atSkiribas 2020. gada pétijjuma anketa no 2014. gada anketas

1) Vairaki faktori ir apvienoti. Pieméram, ja 2020. gada anketa ir faktors ,,interesanti un
daudzpusigi darba uzdevumi”, tad 2014. gada bija divi atskirigi faktori ,,interesants darbs” un
»daudzpusigi darba uzdevumi un atbildibas”, ka art 2020. gada anketa ir faktors ,,iesp€ja giit
apmacibas un papildus izglitibu™ , savukart 2014. gada bija divi faktori ,,iesp€ja giit apmacibas”,
,profesionala attistiba, izglitiba”.
2) Parfrazéti, papildinati faktoru nosaukumi. Pieméram, ,,darbs liek justies labak par sevi,
veicina pasparliecinatibu” 2014.gada anketa skanéja ka ,,pasparliecinatibas pieaugums” vai
,»organizacija novertes un attiecigi izmantos darbinieka sp€jas un talantus” 2014.gada anketa bija
formul@ts ka ,,talantu un sp&ju novertgjums”.
3) Iznemti ara no saraksta pavisam. Piem&ram, ,lieli izaicinajumi”, ,,inovativa domasana”,
,»ilglaiciga nodarbinatiba”, ,,iesp&ja nakotné palielinat ienakumus”, ,,citi konkurétspgjigi labumi”,
,privatas dzives un darba lidzsvars”
4) Ka pavisam jauns faktors ir paradijies ,,0rganizacijas vertibas saskan ar personigajam
vertibam”.
2020. gada respondentiem tika liigts novertét katru faktoru piecu punktu skala, izmantojot
Likerta skalas metodi:
1 — absoliti nav svarigs faktors,
2 — diezgan nesvarigs faktors,
3 — diezgan svarigs faktors,
4 — loti svarigs faktors,
5 — nevaru pateikt/novertet.
2014. gada bija petniecibai un aprékiniem €értaka un atbilstoSaka skala:
0 — nav atbildes/nevar pateikt,
1 — absoliiti nav svarigs faktors,
2 — diezgan nesvarigs faktors,
3 — diezgan svarigs faktors,
4 — loti svarigs faktors.

Attiecigi, lai abos gados iegiitos datus buitu iesp&jams salidzinat, pirms datu analizes skalas

tika pielagotas atbilstosi 2014. gada skalai — attiecigi visu faktoru novertejums ir skala no 1-4.
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3.2. Nozimigakie darba devéja telu ietekméjosie faktori

Analizgjot 2020. gada pétijuma iegiitos rezultatus un salidzinot tos ar 2014. gada pétijuma
secinajumiem, var secinat, ka Iideru pozicijas 6 gadu laika nav mainijusas. Standartnovirze ir
lidziga abos gados, kas norada, ka vienpratiba nav biitiski mainijusies (3.2. tabula), tacu ka 2014.
gada, ta 2020.gada moda un mediana visiem raditajiem ir nemainiga un vienada. Moda norada uz
visbiezak izveleto atbildi, kas visiem visaugstak novertétajiem faktoriem bijusi 4, kameér mediana
ir vertiba, kas atrodama pa vidu, ja visas atbildes sarindo augosa seciba péc kartas un kas péc
aprékiniem programma SPSS arT ir 4.

Ka visbutiskakais faktors ir noveértéts konkurétspejigs/godigs atalgojums, kas attiecigi
nodros$ina respondentu pamatvajadzibu apmierinasanu un liek justies atbilstosi novértetiem darba
vieta. Turpat augSgala ir ari ,labas attiecibas un sadarbiba ar tieSo vaditaju” un ,labi darba
apstakli”, kas ir darbu raksturojosi faktori. Tapat butiskako faktoru augSgala ir socialo vertibu un
labumu faktori, ka ,labas attiecibas ar kolégiem, draudziga vide”, ,,organizacija noveérté un
attiecigi izmanto darbinieka sp€jas un talantus”, ka ar1 ,,darbs liek justies labak par sevi un
veicina pasparliecinatibu”.

3.2.tabula

Izmainas faktoru nozimiguma 2014. un 2020. g. Baltijas valstis stradajoso vida

2014.gads, n=7169 2020.gads, n=5095
DDT ietekmgjosie | Vid. | Standart- Vid. | Standart-
faktori (1-4) | novirze | Moda | Med. | (1-4) | novirze | Moda | Med.
Konkurétspejigs /
godigs pamata 3.76 518 4 4 3.77 511 4 4
atalgojums
Labas attiecibas un
sadarbiba ar tieSo 3.67 .546 4 4 3.7 544 4 4
vaditaju
Labas attiecibas ar
kolégiem, 3.6 .563 4 4 3.63 564 4 4
draudziga vide
Labi darba apstakli | 3.58 571 4 4 3.60 579 4 4
Organizacija
noverte un attiecigl | g gg | g3 4 4 |354| 598 4 4
izmanto darbinieka
spejas un talantus
Darbs liek justies
labakparsevi, | 349 | 635 | 4 | 4 |349| 625 | 4 | 4
veicina
pasparliecindatibu

Avots: autores veidots péc pétijuma rezultatiem
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Tabula 3.2. dazada rakstiba (bold, italic, underline), pie kuras faktoru grupas pieder TOP 6
faktori 2014. un 2020. gada. Bold formata iekrasotais faktors pieder pie faktoru grupas
»Racionalie, materialie labumi”, ar apakSsvitru rakstitie faktori ietver darbu raksturojoSos
elementus un slipa rakstiba apzimé socialo vértibas un dazadu labumu faktorus. Ka iesp&jams
redz€t, reputacijas grupas faktori neietilpst starp abu gadu visaugstak noveértétajiem elementiem.
Nemot veéra pétijuma rezultatus, ka arT modas un medianas raditajus, autore secina, ka
turpmakajos pétijumos potenciali lietderigak biitu izmantot rangu skalu 1-5 (ka tas lielakoties
darits citos darba devéja t€la p&tijumos) vai pat 1-7. Lai arT zinatniskaja literatiira nav vienpratiba
par to, kadu skalu izmantot — tas atkarigs no p&tijuma dizaina un p&tnieka redz&uma, tomer ir
autori, kas ir ar lidzigu redzgjumu.??,2*

P&c aptauju rezultatiem iesp&jams skaidri ieraudzit gan respondentu vajadzibas péc
fiziologisko vajadzibu apmierinasanas, gan nepiecieSamibu péc kvalitativas mijiedarbibas
sabiedriba — ar kolégiem un tieSo vaditaju. Darba devégja t€la konteksta tas nozimé to, ka Sie,
visaugstak novertétie faktori, ienem bitisku lomu taja, ko darba néméjs domas par uznémumu un
cik liela mera veértes to ka pievilcigu vietu, kur stradat. Tatad pat, ja uzn€mums ir loti labi
atpazistams, starptautisks un riip€jas par vides jautajumiem (Sie visi 3 ir saméra zemi novertéti
faktori), bet vienlaikus potencialais darba n€mgjs zinas, ka $aja uzn€muma ir zems atalgojums un
starp kolegiem ir sliktas attiecibas, $ada uznémuma ka darba dev&ja t€ls nebis izveidojies
pozitivs. Var, protams, teikt, ka Sie zemi novertétie faktori ir tadi, par kuriem iesp&jams
potencialais darbinieks biis dzird&jis vairak neka par sev svarigiem faktoriem, kas var€tu biit
taisntba. Tomer ir jasaprot, ka cer@t balstities uz Siem faktoriem, kamér ieksgji vide ir
nesakartota, ir istermina balstita stratégija, kas rezultata var radit papildus izmaksas augstas
darbinieku mainibas dél, rada laika pate€rinu abam pusém un frustraciju esoSo darbinieku vidd,
kuriem ir jatiek gala ar darbinieku mainas laika neizdaritajiem darbiem.

Attela 3.2 attelotas izmainas faktoru nozimiguma 2014.un 2020. gada starp Baltijas valstis
stradajosajiem un dati ir sakartoti, sakot ar visnozimigako faktoru 2020. gada, beidzot ar
visnenozimigako faktoru 2020. gada. Uzskatamibas péc attéla skaitliski ir redzami tikai
2020.gada vidgjie raditaji skala no 1-4. Ka iesp&ams redzet, tad liela dala faktoru noveértgjums ir
loti Iidzigi un tikai daZviet noveértejuma izmainas ir biitiskas. Visbutiskakas izmainas ir notikuSas
faktora ,,iesp€ja stradat no majam” novért§juma, kas parada to, ka cilvékiem Baltijas valstis

aizvien butiskaka ir iesp€ja bit mobiliem. Lai arT $is faktors kopuma ir relativi zemu novertets,

22 Joshi, A, Kale, S., Chandel, S., Pal, D., 2015, Likert Scale: Explored and Explained, British Journal of Applied
Science & Technology, 7, pp.396-403

230 Taherdoost, H., 2019, What Is the Best Response Scale for Survey and Questionnaire Design; Review of
Different Lengths of Rating Scale / Attitude Scale / Likert Scale, International Journal of Academic Research in
Management, Vol. 8, No. 1, 2019, pp.1-10
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tomér, péc autores domam, $adi faktori, kas neskar cilvéka pamatvajadzibas (algu, droSibu,
socialas vajadzibas) un vienlaikus piedzivo tik strauju l€cienu, ir loti véra nemami un prasa
uzneémumu sp&ju pielagoties musdienu vajadzibam. Lai art COVID-19 pandémijas ietvaros darbs
no majam biezi bija piespiedu karta, tomer dala stradajoSo to izmantoja ka priekSrocibu, tapec,
pec autores domam, elastibas nozime tuvakajos gados tikai palielinasies, kas saskan ari ar

4.nodalas pétijuma secinajumiem.

Konkurétsp&jigs/godigs pamata atalgojums
Labas attiecibas un sadarbiba ar tieso vaditaju
Labas attiecibas ar kolégiem, draudziga vide
Labi darba apstakli 3,60

Organizacija novertg, izmanto darbinieka talantus

Darbs liek justies labak par sevi

Prémijas par IpaSu sniegumu

Sapratigs darba apjoms

Elastigas vai &rtas darba stundas
Organizacijas vertibas saskan ar personigajam..
Interesanti un daudzpusigi darba uzdevumi un..

Labas profesionalas attistibas iespgjas

Piedava labas kvalitates preces vai produktus

Riipes par darba drosibas jautajumiem

Autonomija uzdevumu izpilde

Sociali atbildiga un &tiska organizacija

Rados$a un dinamiska darba vide

Interesanta nozare 3,2

3,27
7
6
3,26
5
b
4
4

3,2

Iespgja giit apmacibas un papildus izglitibu

Pozitiva organizacijas publiska reputacija
Ipasnieku, akcionaru un vaditaju laba reputacija
Erta atraSanas vieta

3,2
3,2
3,2
3,2

Augosa/veiksmiga organizacija 3,21
Labas paaugstindjuma iesp&jas 3,15

Vertigs ieraksts CV 3,07
3,04

2,93
85
2/84

Samaksa par virsstundam

Riipgjas par vides jautajumiem
Dinamiska iek$gja vide
Prestiza organizacija
Iespgja stradat no majam |
,60
51

Labi atpazistams uzn€mums
Starptautiskas karjeras iesp&jas

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00
2020 m2014

3.2.attels Izmainas faktoru nozimiguma 2014. un 2020.gada Baltijas valstis
Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem
Ka iesp&jams redz&t organizacijas prestiza ka faktora nozimiba ir pat mazliet mainijusies —
tas ir kluvis vél mazak nozimigs. Tapat vél vairak samazinajusies faktora nozimiba, kas skar

starptautiskas karjeras, komand&jumu iesp&jas — tas varétu bt skaidrojams ar to, ka p&d&jos
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gados gana spécigi ir attistijuSies vietgjie uznémumi, vietéjo uznémumu piedavatas iesp&jas un
prestizs, 11dz ar to pieredze arzemés vairs neskiet tik nepiecieSama, ka tas bijis agrak.

Savukart citi faktori vel bez iespgjas stradat no majam, kuru nozimiba ir novérteta mazliet
augstak 2020. gada, ir sekojoSi — dinamiska iekS€ja vide — sporta aktivitates, veseliga
dzivesveida kultivacija, interesanta nozare, interesanti un daudzpusigi darba uzdevumi un
aktivitates, ripes par darba drosibas jautajumiem, elastigas vai ertas darba stundas, €rta atrasanas
vieta, Ipasnieku un akcionaru reputaciju u.c.

Iesp&jams ari novertét, ka faktors, kas ieklauts 2020. gada aptauja, bet vél neeksistéja
2014. gada — organizacijas vertibas saskan ar personigajam veértibam — ir ticis novertéts relativi
augstu, t.i., starp visiem faktoriem novértéts ka 10. nozimigakais.

P&c autores domam, So datu salidzinasana paskaidro to, kap&c §1 darba ietvaros, analizg&jot
datus, tiks izmantoti tikai 2014. un 2020. gadu dati — lai padaritu izmainu analizi tiraku, vieglak
saprotamu un vienlaikus tapéc, ka parmainas nav tik straujas un butiskas vai neizskaidrojamas,
lai biitu nepiecieSamiba péc 2017. gada datiem. Vienlaikus Sie dati parada ari to, ka to
aktualitate [oti ticami saglabajas art ilgaku laika posmu péc 2020.gada, kas nordda gan uz St
promocijas darba jégpilnumu iespéja izmantot iegiitos rezultatus praktiski, ka ari dod iespéju
darba devéjiem, izveloties darba devéja zimola stratégiju, justies saméra droSiem par uzpemto

kursu, ja uznemuma uzstadijums ir fokuseéties uz vértibam, kas ir bitiskas darba néméjiem.

3.3.Darba devéja telu ietekmejoSo faktoru analize

Kad uznémums gatavojas realizét savu darba devéja zimola strat€giju, ir bitiski zinat, kas
ir tie cilvéki, kuru uzmanibu un novért€§jumu uznémums grib piesaistit, lai spe€tu noskaidrot,
kadas ir $o cilvéku vértibas un ka uznémums varétu tam atbilst. ST pétijuma ietvaros ir iespgjams
novertét, vai un ka atskiras novértétie faktori demografisko raditaju konteksta. Sis apaksnodalas
ietvaros tiek Tsuma aprakstiti 2020.gada pétijuma rezultati un turpinajuma autore izzina
demografisko faktoru ietekmi uz rezultatiem, t.i., vai cilvéki, kas atrodas dazadas, pieméram,
vecuma, dzimuma vai dzivesvietas grupas, uzrada butiski atSkirigus rezultatus vai ng.

Sis apaksnodalas ietvaros tikusi analizéti jaunaka pétfjuma rezultati, kas tika iegati 2020.
gada. 2020. gada veiktaja aptauja tika iegiitas 5095 respondentu atbildes no Latvijas, Igaunijas
un Lietuvas. Lielaka dala (51%) respondentu ir vecuma grupa no 31-50 gadu vecumam (2609 no
5095), 1706 respondenti ir vecuma virs 51 gadu vecumam un 780 respondenti ir vecuma no 18-
30 gadu vecumam. Lielakajai dalai (66%) respondentu ir augstaka izglitiba (3364). No visiem
respondentiem 53% ir sievietes un 47% ir virie$i. Tapat veérts pieminét, ka no visiem

respondentiem 58.4% anketas pildiSanas bridi bija nodarbinati pilna laika vai pusslodz€, kamér
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pargjie atzimé&ja sevi ka uznéméjus (8.4%), studentus, islaicigus bezdarbniekus u.c. Novertgjot
Kronbaha alfas koeficientu starp mainigajiem, tas ir 0,915, kas veértgjams ka loti augsts raditajs
un nozimg, ka ir augsta ieksgja skalas saskanotiba. Novert€jot datu atbilstibu normalajam
sadalijumam, var teikt, ka dati neatbilst normalajam sadalfjumam, lidz ar to ir piem&rojamas

neparametriskas statistikas metodes (p<0.05).

3.3.1. Darba devéja telu ietekméjoSo faktoru analize demografisko faktoru konteksta

Sis nodalas ietvaros autore vérté dazadu demografisko faktoru (vecums, dzimums,
valstiska piederiba) mijiedarbibu ar darba devéja t€lu ietekmgjoSiem faktoriem, t.i. vai atkariba
no dazadam grupam dati bitiski atSkiras vai neatSkiras. Visi Sie faktori var palidz&t vaditajiem
un personalvadibai skaidrak izprast savu esoSo un potencialo darbinieku vélmes un vajadzibas
attieciba uz saviem darbiniekiem un sava darba devéja zimola veidoSanu.

Pirms datu analizes, autore piedava tabula 3.3. apliikot demografisko raditaju kategorijas,
kur 3 kategoriju (valsts, vecums, dzimums) nozime tick noveértéta darba devgja téla ietekmgjoso

faktoru griezuma. Iekavas ir minéts respondentu skaits noteiktaja demografiskaja grupa.

3.3.tabula
Demografisko faktoru grupas un respondentu skaits, kuru griezuma iespéjams vertet
pétijuma rezultatus 2020.gada

Demografiskie raditaji , kuru griezuma iesp&jams veikt analizi
Valsts Vecuma Dzimums Iz_ghtlb.as Nodarbinatiba
grupa Itmenis
e Latvija e 18-30 e Sieviete e Vidgjavai | e Uznémgjs vai
(n=1753) (n=780) (n=2693) zemaka pasnodarbinatais (n=428)
e Lietuva | ¢ 31-50 e Virietis (n=1680) | e Pilna laika vai pusslodzes
(n=1415) (n=2609) (n=2402) e Augstaka darbinieks (n=2975)
e lgaunija | e 51+ izglitiba e Stradajoss students (N=82)
(n=1927) (n=1706) (n=3364) | e Students (n=71)
e Islaicigs bezdarbnieks
(n=369)
e Pensiongjies (n=323)
o [lglaicigs bezdarbnieks
(n=21)

Avots: autores veidots, balstoties uz pétijuma dizainu

Savukart tabula 3.4. iesp&ams aplikot nodarbinatibu paskaidrojosas kategorijas, kuru
nozimibu arT potenciali ir iesp&jams izvertet. Tas var but noderigi, ja, pieméram, noteikta nozarg

stradajos$a uznémuma ir radusies vélme un spgja veidot darba devEja zimola strat€giju un $i
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uznémuma specialisti vEélas noskaidrot tieSi §aja nozar€ iesaistito individu atbildes. Japiemin, ka
§1 pétijuma ietvaros vargja secinat, ka respondenti ne vienmér v€las vai zina, pie kuras
kategorijas sevi noradit, jo nereti Sie jautajumi palika neatbild&ti. Attiecigi autore nav padzilinati
analiz€jusi datus So kategoriju griezuma.

3.4.tabula
Respondentu nodarbinatibu paskaidrojosas kategorijas un respondentu skaits tajas

Respondentu nodarbinatibu paskaidrojosas kategorijas

Amats Darbibas joma Darbibas nozare
Vienkarss darbinieks Vadiba (n=289) e C(Celtnieciba, nekustamie
vai stradnieks (N=327) Finanses, IpaSumi (n=205)
Kvalificéts darbinieks gramatvediba (n=190) | ¢ Energétika (n=93)
vai stradnieks (N=955) Personalvadiba e Medicina, veselibas
Vecakais specialists (n=128) apripe (n=198)
(n=584) Informacijas e Madiji (n=33)

Zemaka ltmena vaditajs
(n=276)

Vidgja Iimena vai
augstaka Itmena
vaditajs (n=829)

Cits (n=7)

tehnologijas (n=101)
Likums vai juridiskie
jautajumi (n=68)
Logistika, transports
(n=85)

Marketings,
sabiedriskas attiecibas
(n=87)

Razo$ana (n=75)
Pardosana (n=179)
Tehniska uzraudziba,
inzenieris (N=103)
Cits (n=266)

Pakalpojumi (n=209)
Finansialie un juridiskie
pakalpojumi (n=214)
Apdrosinasana (n=39)
Partikas un dzérienu
razoSana (nN=145)

Citu produktu razoSana
(n=286)

Informacijas
tehnologijas (n=187)
Vairumtirdznieciba
(n=368)

Transports un logistika
(n=182)

Auto nozare (n=35)
Tarisms un izklaide
(n=73)

Publiskais sektors
(n=272)

Cits (n=386)

Avots: autores veidots, balstoties uz pétijuma dizainu
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Lai analizétu visus faktorus parredzama veida, tie tiks izvertéti atbilstosi 4 faktoru grupam —
1) racionalie, materialie labumi,
2) darba raksturojums,
3) socialas vertibas un labumi,
4) reputacija.

Talak nodala izmantota metode ir Kruskall-Willis tests, kas ir neparametriska metode,
kurai atbilst esoSie dati un kura ir picliectojama gadijumos, kad ir jasalidzina 2 vai vairak grupas,
kas savstarpgji neparklajas. Ar metodes palidzibu iesp&jams noskaidrot, vai pastav nozimigas
atSkiribas starp izvelétajam grupam, kas nozimée, ka viens un tas pats respondents nevar atrasties
vairak ka viena grupa, pieméram, respondents A nevar bit vienlaikus gan virietis, gan sieviete

vai arT nevar vienlaikus piedergt divam dazadam vecuma grupam.

Valstiskas piederibas saistiba ar darba devéja telu ietekméjoso faktoru novertéjumu

Sis apakinodalas ietvaros tiek skatits, vai un kuros faktoros pastav nozimigas atkiribas
starp visam 3 Baltijas valstim — Latviju, Lietuvu un Igauniju. Lai datu apstrades programma
SPSS uzraditu, ka ar 95% varbiitibu nav nozimigu atSkiribu, tas nozimé, ka datiem ir jabut
arkartigi vienadiem visas 3 (ne tikai 2) Baltijas valstis. Ja p>0.05 (Asymp. Sig), var uzskatit, ka ar
95% varbiitibu nav nozimigas atSkiribas starp izv€l€tajam grupam.

Skiet biitiski uzsvért, ka apaksnodalas konteksta tiek pétits, vai pastav nozimigas atikiribas
starp atbilzu sadalijumu Latviju, Lietuvu un Igauniju faktoru novértgjuma. Tas nozimé, ka
aprekinata ir ne tikai vidgja vertiba, bet atbilzu sadalijums valstu grupu ietvaros. Japiemin, ka tas
ir nianséts veids, ka novertét atbilzu rezultatus, jo kopuma, veértéjot visaugstak novertétos
faktorus Baltijas valstis, var secinat, ka tendences visas Baltijas valstis ir lidzigas (tabula 3.19).

Piem@ram, vértgjot sikak atalgojuma faktoru valstu griezuma un realo atbilZzu sadalijumu,
iesp€jams secinat, ka atskiribas starp grupam pamata veidojusi lietuviesi, kuri konkurétsp&jigu
atalgojumu ka loti svarigu faktoru ir noveértgjusi 72.8% gadijumu nevis 82.3% un 80.8%
gadijumu ka tas ir bijis attiecigi Igaunija un Lietuva. Tacu, lai arT pastav starpgrupu atskiribas
(3.5. tabula), visas Baltijas valstis lielaka dala respondentu to ir novértéjusi ka vissvarigako
faktoru. Tas norada uz nepiecieSamibu datus vértét ne tikai kvantitativi, bet arT kvalitativi izvertet
to butibu. Vienigais no racionalo labumu faktoriem, kur nav noteiktas nozimigas atskiribas starp
grupam, tatad faktors novertets izteikti lidzigi, ir samaksa/kompensacija par virsstundam.
Savukart visizteiktaka atSkiriba ir tieSi faktora ,,labas paaugstinajuma iesp€jas” novertgjuma —
latvieSu vidu popularaka atbilde bija, ka Sis faktors ir loti svarigs, kamér Baltijas valstu

kaiminiem, popularaka atbilde bijusi, ka faktors ir vienkarsi svarigs. Ka loti svarigu So faktoru
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atzina 47.3% Latvijas respondentu, 32.6% Igaunijas respondentu, un 30.3% Lietuvas
respondentu.

3.5.tabula
Baltijas valstu starpgrupu atskiribu novertéjums racionalo labumu konteksta
2020.gada
o Konkurétsp. / Samaksa / Prémijas Labas Vertigs Starptautiskas
E godigs kompensacija | par ipasu paaugstina- ieraksts karjeras,
< pamata par sniegumu | juma iesp&jas CcVv komandgéjumu
- atalgojums virsstundam iesp€jas
:75 Chi-Sq 49.682 3,277 12,875 143,777 51,647 6,910
.g df 2 2 2 2 2 2
2l g™ | 000 194 002 000 000 032

Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem

Vertgjot darbu raksturojoSo faktoru nozimibu atkariba no valstiskas piederibas (3.6.
tabula), var secinat, ka pastav nozimigas atSkiribas starp grupam. Vienigais elements, kas ir ticis
novertéts vienlidzigi, ir &rta atraSanas vieta, ko visu tris valstu respondenti visbiezak atzimgjusi
ka diez gan svarigu faktoru (attiecigi 44.7% lgaunija, 42.3% Latvija, 43.2% Lietuva). Savukart,
pieméram, sapratiga darba apjoma novért&juma tieSi Latvijas respondenti rada statistiski
novertéjamas atskiribas — 47.3% ir novertéjusi So faktoru ka loti svarigu, kamér Igaunija un
Lietuva Sis faktors novertets ka butiskaks (attiecigi 54.2%, 50.2%). Japiemin, ka pat neatkarigi
no starpgrupu atSkirtbam visas Baltijas valstis, S§is faktors guvis augstu novertgjumu.
Visbutiskakas atSkiribas noveérojamas faktora ,,iesp&ja stradat no majam” novertejuma — tiesi
latvieSu respondenti Vid&ji ir devusi $im faktoram viszemako novért&jumu — 33.6% uzskata, ka
tas nav seviski butisks faktors, kameér Igaunija tie ir 25.2% un Lietuva 29%. Attiecigi Igaunija

stradajosie So faktoru noverte visaugstak, kurai attiecigi seko Lietuva un Latvija p&c tam.
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3.6. tabula

Baltijas valstu starpgrupu atskirtbu novertéjums darbu raksturojoso faktoru konteksta

2020.gada
Sapratigs Erta Labi Eh}s—t 18as Ripes par lesl_)é!'a gut
‘. = vai ertas - apmacibas un
darba atraSanas darba darba darba drosibas papildus

.g apjoms vieta apstakli stundas jautajumiem izglitibu
N
:é Chi-Sq 15,105 2.073 36,027 45.179 24,138 12,295

df 2 2 2 2 2 2
)
ﬁ Asymp. .000 .355 .000 .000 .000 .000
o’ | Sig.
E Interesanti L-abas
z Labas prof. daudzpusi ' Iesp€ja attiecibas, Autonomija
s attistibas l:jazr%l; '8! | stradatno | sadarbiba uzdevumu
= iesp€jas . majam ar tieSo izpilde
= uzdevumi vaditiju
=
& | Chi-Sq 24,653 26,689 42,793 18,865 19,130

df 2 2 2 2 2

Asymp. .000 .000 .000 .000 .000

Sig.

Avots: autores veidots péc pétijuma rezultatiem

Vertgjot valstiskas piederibas starpgrupu atskiribas socialo vértibu un labumu konteksta
(tabula 3.7), var secinat, ka atSkiribas lielakoties ir butiskas, t.i.,, p<0.05 6 no 7 faktoru
novertgjumiem. Pieméram, 75.5% no igaunu respondentiem ir atzim&jus$i labas attiecibas ar
kolégiem un draudzigu vidi ka loti svarigu faktoru. Lai ari lietuvieSiem un latvieSiem arT §T ir
bijusi popularaka atbilde, tomér to izvel€jusies ir attiecigi 58.5% un 62.7%. Faktors kura nav
bitisku starpgrupu atSkiribu, ir ,organizacijas veértibas saskan ar personigajam vértibam
(p=0.211) — S0 faktoru ka loti butisku ir noveértgjusi 50% lgaunijas, 47.4% Latvijas un 47.7%
Lietuvas respondenti. Tas norada, ka vismaz pusei darba némégju, pienemot l€mumu, vai
izveleties kadu uzn€mumu par savu darba deveju, ka pietiekami bitisks faktors bis ieksgjo

vertibu saskanigums ar uznémuma vertibam.
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3.7. tabula

Baltijas valstu starpgrupu atSkirtbu novertéjums socialo vértibu un labumu konteksta

2020.gada
— . Dinam
£ Labas Org. Darbs liek org.. | iekgja vide -
= attiecibas vertibas justies labak noverte, Radosa, komandas Intere-
= ar par sevi, izmanto dinamis- A
- e saskan ar S - aktivitates, santa
= kolégiem, veicina darbinieka | ka darba -
- pers. v = ae e = . . veseliga nozare

= draudziga artibam pasparliecina spéjas un vide dzivesveida
s vide ve tibu talantus L
2 veicin., sports
£ | Chi- | 133,023 4.119 210,854 99,273 28,91 57.949 | 111,95
1 Sq
>
& | df 2 2 2 2 2 2 2
S [ Asy .000 127 .000 .000 .000 .000 .000
(2 mp.

Sig.

Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem
ArT reputacijas faktoru vidu vérojamas lidzigas tendences ka ieprieksgjam faktoru grupam

— lielakaja dala faktoru veérojamas biitiskas starpgrupu atskiribas, tacu ir vairaki faktori, kur nav
vérojamas biitiskas atskiribas starp grupam. Sis faktoru grupas ietvaros biitiskas atskiribas nav
sekojoSiem faktoriem — augoSa/veiksmiga organizacija (p=0.418) un labi atpazistams uznémums
(p=0.590). Tatad statistiski atbildes ir bijusas loti lidzigas. Savukart statistiski ievérojamakas
atSkiribas starp grupam ir bijusas tieSi faktora ,,piedava labas kvalitates preces vai produktu”
novertéjuma. Igaunijas respondenti So faktoru novertejusi ka loti svarigu 54.7% gadijuma, kameér

Latvijas un Lietuvas respondenti attiecigi 43.1% un 41.1% gadijumu.

3.8. tabula
Baltijas valstu starpgrupu atskiribu novértéjums reputacijas faktoru konteksta 2020.gada
Piedava = ‘s
labas | Sociali | Ripgjas :l‘l’:lslg:fz_lkr':l Labi lgﬁzg:lvif‘
kvalitates | atbildiga par Prestiza Augosa, un atpazista z'gi'
preces un étiska vides organiza | veiksmiga . ms acyas
. A o o vaditaju ~ publiska
< vai organiza | jautaju cija organizacija uznému -
Bt - . laba ’ reputa-
) produktu cija miem _ .. ms -
IS S reputacija cija
=
E' Chi- 88,385 9,088 | 19,829 | 86,299 3,569 23.450 1.409 6.761
Sq
df 2 2 2 2 2 2 2 2
Asy .000 .009 .000 .000 0.168 .000 494 .034
mp.
Sig.

Avots: autores veidots péc pétijuma rezultatiem

Kopuma var secinat, ka ar varbiitibu 95% (p=0.05) pastav biitiskas starpgrupu atskiribas
atkariba no valstiskas piederibas 27 no 32 analizétajiem faktoriem. Japiemin, ka, vert&jot visus
faktorus atseviski, var secinat, ka jautajumos, kuros ir novérojamas starpgrupu atskiribas, mazliet

atSkirigaku rezultatu uzrada viena no 3 valstim, nevis katra valsts radikali atSkirigu rezultatu. Péc
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autores domam, lai arT §im Kruskall-Wallis testam ir zinatniska nozime, tomér praksé jeb,
pienemot 1€mumus, lietderigak ir veértet valstu vid€jos raditajus absoliitos skaitlos, ko autore

piedava tabula 3.19.

Vecuma grupu saistiba ar darba devéja telu ietekméjoSo faktoru novertéjumu

Pétijums tika veikts 3 vecuma grupam — 18-30 gadus veci respondenti, 31-50 gadus veci
respondenti un 51+. So vecuma grupu ietvaros tika veikta starpgrupu analize, lai noveértétu, vai ir
statistiski butiskas atSkiribas starp vecuma grupam taja, ka vinas noverte dotos faktorus.

Vertgjot starpgrupu atSkiribas starp vecuma grupam var secinat, ka tieSi
konkur&tspg&jiga/godiga atalgojuma faktora konteksta nav biitisku atSkiribu starp grupam, kas
nozimé&, ka visas vecuma grupas Sis faktors ir bijis vienlidz svarigs. Interesanti, ka faktora
»samaksa/kompensacija par virsstundam” starpgrupu atskiribu analiz€ var noveérot, ka vecuma
grupa, kas rada starpgrupu atkiribas, ir 31-50. ST vecuma grupa samaksu par virsstundam
novert&jusi ka mazak butisku neka pargjas divas vecuma grupas.

Savukart atskirigs novert&jums lielakoties ir faktoros, kas ir saistiti ar nakotnes viziju un
karjeras turpinajumu, kas, péc autores domam, ir logiski rezultati, jo atSkirigas vecuma grupas ir
atSkirigs karjeras posms, merki un redz&ums par nakotni. Gados jaunakie respondenti ir sava
karjeras sakuma un viniem ir butiski, lai tas, kur vini atrodas, kalpo vinu nakotnes interesém un
lai eso$a darba vieta butu ka labs pakapiens talakajam karjeras izvélém. Pieméram, faktora
»labas paaugstinajuma iesp€jas” biitiskakas starpgrupu atSkiribas rada vecuma grupa 51+, kas So
faktoru noveért&jusi vidéji ka mazak nozimigu ka par€jas divas grupas. Veérts pieminét, ka darbu
raksturojoso faktoru konteksta butiskas atSkiribas netika konstatétas faktora ,,Iesp€ja stradat no
majam”, kas péc §1 pétijuma rezultatiem ir vienlidz biitiski visas vecuma grupas.

Vertgjot starpgrupu atskiribas socialo vertibu un labumu grupa (tabula 3.9), var secinat, ka
bitiskas atSkiribas starp grupam nav konstatetas 3 faktoros — darbs, kas liek justies labak par sevi

un veicina pasparliecinatibu, radosa un dinamiska darba vide, ka arT interesanta nozare.
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3.9.tabula

Vecuma grupu starpgrupu at$kirtbu novértéjums darba devéja telu ietekméejoSo faktoru

konteksta, 2020.gada
Faktoru grupa Darba devéja télu ietekméjoSie faktori Chi-Square | df ASSyi;np.
1.Konkurétspeéjigs/godigs pamata atalgojums 4,667 2 ,097
2.Samaksa/kompensacija par virsstundam 174,171 2 ,000
Racionalie, 3.Prémijas par Ipasu sniegumu 19,696 2 ,000
materialie 4.Labas paaugstinajuma iespgjas 192,647 2 ,000
labumi 5.Vertigs ieraksts CV 125,536 2 ,000
.6.St:i1?patu51skas karjeras iesp&jas, komandgjumu 67.564 2 000
iespgjas
7.Sapratigs darba apjoms 51,066 2 ,000
8.Erta atraSanas vieta 50,383 2 ,000
9.Labi darba apstakli 52,608 2 ,000
10.Elastigas vai €rtas darba stundas 11,030 2 ,004
Darbu 11.Rupes par darba drosibas jautajumiem 66,294 2 ,000
raksturojogie 12.Iespgja giit apmacibas un papildus izglitibu 16,594 2 ,000
faktori 13.Labas profesionalas attistibas iesp&jas 98,332 2 ,000
14.Interesanti un daudzpusigi darba uzdevumi un
. 30,463 2 ,000
atbildibas
15.1espéja stradat no majam 3,528 2 171
16.Labas attiecibas un sadarbiba ar tieSo vaditaju 28,232 2 ,000
17.Autonomija uzdevumu izpildé 84,737 2 ,000
18.Labas attiecibas ar kolégiem, draudziga vide 15,679 2 ,000
19.0rgar_nz_a01]as vertibas saskan ar personigajam 31,138 2 000
vertibam
20.Dar13s _lie.kjt.tst_ie_s labak par sevi, veicina 3,769 2 152
Socialas pasp‘ar_lze“cznanb_u _ -
vertibas un 21.Organ'1z'acua n?yerte un attiecigi izmanto 23594 2 000
labumi darbinieka sp€&jas un talantus ' '
22.Radosa un dinamiska darba vide 5,288 2 ,071
23.D1narn_1ska 1<Ekseja ylde - korzlvandas aktivitates, 9,940 2 007
veseliga dzivesveida veicinasana, sports
24.Interesanta nozare 5411 2 067
25.Piedava labas kvalitates preces vai produktus 7,274 2 ,026
26.Sociali atbildiga un étiska organizacija 4,834 2 ,089
27 Riip¢jas par vides jautajumiem 35,224 2 ,000
28.Prestiza organizacija 1,191 2 551
Reputacija 29.Augosa/veiksmiga organizacija 13,169 2 ,001
30.Ipasnieku, akcionaru un vaditaju laba reputacija 37,522 2 ,000
31.Labi atpazistams uzn€émums 27,235 2 ,000
32. Pozitiva organizdcijas publiska reputdcija 4,256 2 119

Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem

Novertgjot rezultatus reputacijas faktoru konteksta (tabula 3.9.), var secinat, ka tikai 3 no 8
faktoriem ir novertéti vienlidzigi - Sie faktori ir prestiza organizacija un pozitiva organizacijas
publiska reputacija, ka art sociali atbildiga un &tiska organizacija.

Kopuma var secinat, ka ar varbiitibu 95% (p=0.05), 24 no 32 faktoru vidu pastav biitiskas

atskiribas starp vecuma grupam. Savukart 8 faktoru gadijuma, veicot aprékinus péc Kruskall-
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Willis metodes, nepietieck pieradijumu, lai teiktu, ka starp grupam ir batiskas atSkiribas.

Niansétaki dati par paaudzu atskiribam tiek piedavati nakamaja apaks$nodala.

Dzimuma saistiba ar darba devéja telu ietekméjosSo faktoru novertégjumu

Vertgjot dzimuma starpgrupu atskiribas, kas vértéjamas ka butiskas, balstoties uz Kruskall-
Willis testu, un, iedzilinoties atskiribas, iesp&jams novérot to, ka sievietes kopuma gandriz visus
faktorus verté ka biitiskakus neka viriesi. Uz to norada ar1 negativie Z raditaji, parbaudot datus
arT péc Manna-Vitnija testa (Mann Whitney U test), kas ir metode, ko izmanto, ja ir japarbauda
atSkiribas starp divam grupam.

Piem@ram, racionalo labumu konteksta, sievietes vert€ Samaksas par virsstundam
nozimigumu ka loti butisku faktoru un attiecigi to noveért€ja 55.7% sievieSu, kamér viriesi sadu

atbildi izvelgjas tikai 43.5% gadijumu.

3.10. tabula
Dzimuma starpgrupu at$kiribu novértéjums racionalo labumu konteksta 2020. gada
o Konkurétspejigs Samaksa/ Prémijas ;‘aibzii_ Vertigs Stalzgrtil:’tai:kas
= /godigs pamata | kompensacija par | par ipasu paaug ieraksts jeras,
= . . — - Najuma komandéjumu
o) atalgojums virsstundam sniegumu L0, Ccv ..
s iesp€jas iesp€jas
i:: Chi- 31,725 124,446 ,611 ,798 18,081 48,288
IS | Sq.
=
S Df 1 1 1 1 1 1
&’ Asym .000 .000 434 372 .000 .000
p.
Sig.

Avots. autore péc pétijuma rezultatiem

Savukart, analiz&jot darbu raksturojosos faktorus (3.11) un to, vai ir bitiskas atskiribas
starp sievietém un virieSiem Saja faktoru grupa, var secinat, ka pastav atSkiribas 10 no 11
izvirzito faktoru vidii. Piem@ram, faktoru ,,sapratigs darba apjoms” 60% sievieSu novért&jusas
ka loti svarigu, kamér Sadu pasu atbildi starp virieSiem devusi tikai 40%. 9.2% virieSu ir
novertejusi So faktoru ka diez gan nesvarigu, kamér tada pati atbilde sievieSu starpa bijusi 2.6%
gadfjumu. Lidziga situacija ir &rtas atraSanas vietas novérte§juma — 47.3% sievietes un 32.1%
viries$i novert&jusi faktoru ka loti svarigu. Tada pati tendence jeb 15% atSkiriba ir vérojama ari
faktora ,labi darba apstakli” noveértgjuma. Vienigais faktors, kas ir noveértéts bez bitiskam
atSkirtbam, ir autonomija uzdevumu izpilde, kas nozimg, ka iesp&ja veikt darba pienakumus
autonomi ir novertéts vienlidzigi abu dzimumu vidi. P&c autores domam, nemot véra, ka ir maz
vienlidzigi novértetu faktoru, dati kopuma norada uz at$kirigam prioritatém, redz&umiem un
lomam starp dzimumiem sabiedriba.
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3.11. tabula

Dzimuma starpgrupu atSkiribu novertéjums darbu raksturojoso faktoru konteksta 2020.

Avots: autore péc petijuma rezultdtiem

gada
Sapratigs Erta Labi Elastigas vai Ripes par lespeja gt
pratig . - ~astg darba apmacibas un
darba atrafanas darba értas darba - .
. : N drosibas papildus
apjoms vieta apstakli stundas T N

= jautajumiem izglitibu
S
% Chi Sq 231,46 172,27 161,34 128,16 146,89 78,13
< | df 1 1 1 1 1 1
>g | Asymp. .000 .000 .000 .000 .000 .000
‘= | Sig.
E Interesanti
2 La'?as_ - un o . Iesp€ja .Lafbas Autonomija
< profesionala | daudzpusigi - attiecibas un
~ e stradat no - uzdevumu
= s attistibas darba .o sadarbiba ar izilde
2 A d . majam tiek ditai izpilde
= iespejas uzdevumi un ieSo vaditaju
a atbildibas

Chi Sq 28,08 1,77 83,77 49,67 ,354

df 1 1 1 1 1

Asymp. .000 .005 .000 .000 552

Sig.

Analizgjot starpgrupu atskiribas socialo vertibu un labumu konteksta, vérojamas lidzigas
tendences — visu faktoru novértéjuma ir vérojamas nozimigas starpgrupu atSkiribas. Attiecigi
sievietes visus faktorus noverteja ka svarigakus neka viriesi. Piem&ram, faktors ,,labas attiecibas
ar kolégiem un draudziga vide” ka loti svarigs tika noveértéts 73.2% gadijumu, kamér virieSu

vidu $is faktors tika novertéts ka loti svarigs 58.2% gadijumu.

115



3.12. tabula

Dzimuma starpgrupu atskiribu noveértéjums socialo vértibu un labumu faktoru konteksta

2020. gada
o Org. Dinamiska
£ Labas Darbs liek noverte Radosa | iekseja vide
= . Oryg. .. -
= attiecibas o justies labak un un — komandas
< vertibas . . . . . el Intere-
r— ar saskan ar par sevi, 1zmanto dinamis aktivitates, santa
g kolégiem, _ o veicina darbiniek ka veseliga
- personigaja w=ode e o . - . nozare

» draudziga o= pasparliecinat | a spéjas darba dzivesveida
< . m veértibam - - c .y
2 vide ibu un vide veicinasana,
T talantus sports
2| Chi 134,13 21,85 95,66 23,81 | 32,79 22,71 6,86
3|
| df 1 1 1 1 1 1 1
;5) Asymp. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .009

Sig.

Avots: autore péc petijuma rezultdtiem

A1l reputacijas faktoru vida lielakoties visos faktoru novertgjumos sievietes faktorus
noverte ka batiskakus. Ipasi spilgti tas izpauzas faktoros ,,sociali atbildiga un &tiska organizacija”
un ,,organizacijas riip€jas par vides jautajumiem”, kas acim redzami parada abu dzimumu
atSkirigas prioritates. Piem&ram, vides jautajumu faktora noveért€juma 27.2% viriesu atbildgja, ka
Sis faktors vai nu nav butisks vispar, vai ir sam&ra nebtisks, turprett tadu pasu atbildi sieviesu

vidu sniedza vien 14.4% sievieSu.

3.13. tabula
Dzimuma starpgrupu atskiritbu novértéjums reputacijas faktoru konteksta 2020.gada
P::g:ﬁ Sociali Riioéi Prestis Augosa, I[l)(aéin;e_l; u, Labi Poozriﬁva
o= atbildiga upejas estiza veiksmiga axcionaru atpazis g =
kvalitates e par vides | organi- . 2. | unvaditaju publiska
. | un etiska . g organizaci -tams —
preces vai jaut. zacija - laba reputa-
g org. ja .. uzn. -
‘5 produktus reputacija ’ cija
]
E Chi 52,03 | 133,56 | 102,43 19,66 32,53 12,99 9,37 85,25
) Sq
&
df 1 1 1 1 1 1 1 1
Asy .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000
mp.
Sig.

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Kopuma iesp&jams secinat, ka ar varbitibu 95% (p=0.05), vertgjot atSkiribas starp

sievieteém un virieSiem Baltijas valstis, 29 no 32 faktoriem ir vérojamas bitiskas atskiribas.
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Vecuma grupu iek$grupu atSkirtbas darba devéja telu ietekmejoSo faktoru konteksta

Vertgjot vecuma grupas korelaciju ar konkrétajiem faktoriem, var novertet, ka savstarpgja
tiesa saistiba ir diez gan vaja, t.i., nav cieSa sakariba, ka, palielinoties vecumam, batiski mainitos
kada faktora nozimigums, kas Skiet ari logiski — jo katra dzives perioda var prioritates mazliet
atSkirties, bet tas nenozimé, ka, jo vecaks cilveks, jo butiskak novértets faktors vai otradi
(rsmin=0,08, r;max=-0,169). Aprékiniem tika izmantota Spirmena (Spearman) metode, kas lauj
apstradat datus, kas neatbilst normalajam sadalijumam.

Talakajas tabulas ar krostabulacijas metodes palidzibu autore ir izc€lusi popularako atbildi
noraditaja vecuma grupa un pievienojusi indeksus 2, vai ¢ (analiz€jot datus péc §is metodes,
atstatas ir ar1 respondentu atbildes, kuri atbild&jusi, ka nezina vai nevar novertét svarigumu).
Indekss @ norada, ka nav ievérojamu atskiribu starp visam trim vecuma grupam, kamér indekss b
norada, ka ir nelielas atSkiribas (piemeram, viena grupa atSkiras no pargjam divam). Savukart
indekss ¢ norada uz butiskam atskiribam starp vecuma grupam konkrétaja faktora novértéjuma.
Kopuma iesp&jams secinat, ka faktoru izv€le ir bijusi saméra veiksmiga, jo visi faktori ir
novertéti ka vairak vai mazak svarigi. Vid&ji neviens no faktoriem netika novertéts ka ,,pavisam
nesvarigs”. V&l ir iesp&jams secinat, ka izvirzitas 4 faktoru grupas ir ar atSkirigu nozimigumu un
attiecigi ir iesp&jams identific€t tos faktorus, pie kuriem ir ipasi japiedoma, lai piesaistitu labakos
specialistus.

3.14. tabula

Racionalo/materialo labumu faktoru novertéjums paaudzu griezuma 2020. gada

Racionalie labumi 18-30 gadi 31-50 gadi 50+ gadi
Konkurétsp&jigs/godigs . _ . o Loti svarigi . _ . o
pamata atalgojums, * Loti svarigi (79.2%) (80.1%) Loti svarigi (77.7%)

Samaksa/kompensacija
par virsstundam, ¢

Loti svarigi (62.9%)

Loti svarigi (44%)

Loti svarigi (53.2%)

Prémijas par 1paSu

Loti svarigi (47.8%)

Loti svarigi

Loti svarigi (51.7%)

iespgjas, °

sniegumu, ® (55.6%)
Labas paaugstinajuma . . 0 Diezgan svarigi Diezgan svarigi
iespaias, ° A el (L) (43.2%) 40.6%)
o . . Diezgan svarigi Diezgan svarigi
c 0,
Vertigs ieraksts CV, Loti svarigi (43.2%) (42.7%) 3906)
Starptautiskas karjeras . _ . i _ . . _ .
esnaias. k dei Diezgan nesvarigi Diezgan svarigi Diezgan nesvarigi
iesp€jas, komand&jumu (31%) (31.7%) (33.9%)

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Ka redzams, kopuma racionalo/materialo labumu faktori ir novértéti diezgan augstu (tabula
3.14.), 1pasi augstu svariguma novertg§jumu Sai grupai pied@v&jusi jaunaka gada gajuma
respondenti Baltijas valstis. Ka vienigais faktors Saja faktoru grupa, kas izc€las ar relativi zemu
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novertéjumu, ir starptautiskas karjeras iesp&jas un komand&jumu iesp&jas — Sis faktors tika
novertéts ka vismazak butiskais visas vecuma grupas. Ka visbutiskakais faktors ir novértéta
konkurétsp&jiga, godiga pamata alga, kas ir butiskakais faktors starp visam vecuma grupam.
Turklat §1 faktora konteksta nav novérojamas atskiribas starp paaudzém, kas sakrit ar ieprieks
izmantoto metodi un tas secindjumiem. Savukart elementi, kas izcelas ar nozimigam atskiribam,
(pieméram, paaugstinajuma iesp&jas) var secinat, ka ir biitiski visam vecuma grupam, tacu
jaunakajiem respondentiem $is faktors ir biitiski nozimigaks neka citam vecuma grupam — lidzigi
ir ar samaksu par virsstundam.

3.15. tabula
Darbu raksturojoso faktoru noveértéjums paaudzu griezuma 2020. gada

apmacibas un
papildus izglitibu, °

Loti svarigi (45.4%)

Diezgan svarigi
(46.1%)

Darba raksturojums 18-30 gadi 31-50 gadi 50+ gadi

Sapargjté%s S(,lelrba Loti svarigi (59.4%) | Loti svarigi (46.8%) | Loti svarigi (52.8%)
Erta atrasanas vieta, © | Loti svarigi (47.6%) Dleii’ani/\S Het Loti svarigi (42.4%)
Labi darba apstakli, © | Loti svarigi (71.9%) | Loti svarigi (58.6%) | Loti svarigi (65.1%)

Flastigas vai ertas : - - ero : - . o . . o
darba stundas, ® Loti svarigi (56%) Loti svarigi (50.6%) | Loti svarigi (50.9%)
Rapes par darba Diezgan svarigi
drosibas Loti svarigi (48.2%) & & Loti svarigi (53%)
D ’ (42.6%) ’
Jautajumiem, ©
Iespéja giit

Diezgan svarigi
(45.9%)

Labas profesionalas
attistibas iespgjas, ©

Loti svarigi (56%)

Loti svarigi (53.3%)

Diezgan svarigi
(45.5%)

Interesanti un
daudzpusigi darba
uzdevumi un
atbildibas, ®

Loti svarigi (44.1%)

Loti svarigi (52.6%)

Loti svarigi (45.3%)

Iespgja stradat no
majam, ?

Diezgan svarigi
(36.7%)

Diezgan svarigi
(35.5%)

Diezgan svarigi
(36.8%)

Labas attiecibas un
sadarbiba ar tieSo
vaditaju, °

Loti svarigi (65.1%)

Loti svarigi (74.7%)

Loti svarigi (71.8)

Autonomija
uzdevumu izpildg, ¢

Diezgan svarigi
(50.3%)

Loti svarigi (46.2%)

Diezgan svarigi
(44.6%)

Avots. autore péc pétijuma rezultatiem

Péc tabulas 3.15 ir iesp&ams secinat, ka kopuma jaunakie respondenti darbu
raksturojosos raditajus veért€é ka butiskakus, neka pargjas divas vecuma grupas — jaunieSiem
visbiezak izvéleta atbilde bija ,,loti svarigi” 9 no 11 piedavatajiem elementiem. Visu vecuma
grupu ietvara visbitiskakais faktors bija labi darba apstakli un labas attiecibas ar tieSo darba
vaditaju. Savukart darbs no majam, kas, lai ari ir noveértéts ka diez gan svarigs faktors visas

vecuma grupas, kopuma no darbu raksturojosiem elementiem novertéts ar vismazako nozimi, kur
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netika arT noveértetas biitiskas atSkiribas starp grupam. AtSkiriba no ieprieksgjas faktoru grupas,
Saja faktoru grupa visas vecuma grupas visu faktoru popularakais novertéjums bija ar vismaz
»diezgan svarigi”. Lai arT §1 faktoru grupa ir acimredzami bitiska visas vecuma grupas, tomer
bitiskas atSkiribas veido primari tiesi tas, cik augstu Sos faktorus verte jaunaka respondentu dala.
Kopuma vairaki darbu raksturojoSie faktori bija augstak novertéti tieSi no jaunakas paaudzes,
kamér, pieméram, faktors ,,autonomija uzdevumu izpildeé” bija 1pasi bitisks tieSi vid€jai un
vecakai vecuma paaudzei — 46.2% no respondentiem vid€ja vecuma grupa atzimé&ja So elementu
ka loti butisku, kamér 41.6% no vecakas paaudzes un tikai 28.7% no jaunakas paaudzes deva
sadu pasu novért€jumu. Péc autores domam, tas skaidrojams ar respondentu iegiito pieredzi un
attiecigi ar parliecibu par savam spgjam izpildit pienakumus patstavigi.

3.16. tabula

Socialo vertibu un labumu faktoru novértéjums paaudZu griezuma 2020.gada

Socialas vertibas un
labumi
Labas attiecibas ar
kolégiem, draudziga Loti svarigi (65.8%)

18-30 gadi 31-50 gadi 50+ gadi

Loti svarigi Loti svarigi (69.5%)

0
vide, ® 5
Organizacijas Vénibas Diezgan svarigi Loti svarigi . .
saskan ar personigajam (45%) ’ (51.9%) Loti svarigi (46.2%)
vertibam , © ’
Darbs liek J usti_es_ labak Diezgan svarigi Loti svarigi . .
par sevi, veicina (57.1%) ’ (55.1%) Loti svarigi (53.1%)

pasparliecinatibu, 2
Organizacija novertes un
attiecigi izmantos

Loti svarigi

Loti svarigi (51.7% Loti svarigi (56.1%)

darbinieka sp&jas un (60.7%)
talantus, °
RadoSa un dinamiska Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
darba vide, » (47.4%) (47.5%) (48.8%)
Dinamiska ieksgja vide —
komandas aktivitates, Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
veseliga dzivesveida (39.5%) (44.7%) 45%)
veicinasana, sports, °
Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
Interesanta nozare, (44.5%) (47.7%) (49%)

Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem

Ja tabulu 3.16. salidzina ar ieprieksgjam faktoru grupam, tad var pamanit pret€ju ainu ar
ieprieks analizéto darba raksturojuma faktoru grupu. Socialas veértibas un labumi vidgji jaunakaja
vecuma grupa ir novertéti mazliet mazak svarigi ka vidéja un vecakaja vecuma grupa. Ka

visbiitiskakais faktors no mingtajiem visas vecuma grupas ir labas attiecibas ar kolégiem,
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draudziga vide, kamér vismazako svarigumu ir guvis faktors — dinamiska ieks€ja vide (komandas
aktivitates, veseliga dzivesveida veicinasana, Sports).
3.17. tabula

Reputacijas faktoru novertéjums paaudzu griezuma 2020.gada

Reputacija

18-30 gadi

31-50 gadi

50+ gadi

Piedava labas
kvalitates preces vai
produktus, ®

Diezgan svarigi
(44.5%)

Loti svarigi (48.1%)

Loti svarigi
(46.3%)

Sociali atbildiga un

Diezgan svarigi

Diezgan svarigi

Diezgan svarigi

¢tiska organizacija, 2 (48.8%) (48.6%) (47.1%)
Riipgjas par vides Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
jautajumiem, ° (49.2%) (51.9%) (50.7%)
. o Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
Prestiza organizacija, (44%) (46.29%) 47 5%)
AugoSa/veiksmiga Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
organizacija, ® (49.9%) (53.1%) (53.7%)

Ipasnieku, akcionaru
un vaditaju laba
reputacija, ®

Diezgan svarigi
(45.6%)

Diezgan svarigi
(48.9%)

Diezgan svarigi
(51.1%)

Labi atpazistams

Diezgan svarigi

Diezgan nesvarigi

Diezgan svarigi

uznémums, P (35.9%) (39.3%) (42.4%)
Pozitiva organizacijas Diezgan svarigi Diezgan svarigi Diezgan svarigi
publiska reputacija, ? (51.3%) (52.6%) (50.5%)

Avots: autores veidots péc pétijuma rezultatiem

Ceturta, pédgja grupa, kur apkopoti darba dev&ja reputaciju veidojosSie elementi (tabula
3.17.), ir acimredzami atSkiriga, jo parsvara ka popularaka atbilde doming€ nevis ,,loti svarigi”,
bet gan ,diezgan svarigi”. Sis faktoru grupas ietvaros izcelas ari fakts, ka $aja faktoru grupa
atSkiribas starp vecuma grupam ir vismazakas. P&c autores domam, no ta var secinat to, ka
respondenti ka svarigakus elementus vérte tos, kas skar vinus personigi, — kas skar vinu ikdienas
dzivi, sasniegumus, karjeras iesp&jas, ienakumus un tml., savukart uznémuma reputacijai nav tik
biitiska nozime ikdienas dziveé. Izcelot butiskakos elementus no reputacijas faktoru grupas, var
izcelt to, ka respondentiem Baltijas valstis vid€ji loti svarigi ir, lai organizacija piedava
kvalitativas preces vai pakalpojumus. ~50% atzim&us$i ari pozitivu organizacijas publisko
reputaciju ka diezgan svarigu elementu. Vienigais elements no visiem 32, kam popularaka
atbilde bija “diezgan nesvarigi” vidg€ja vecuma respondentu grupa bija “labi atpazistams
uznémums”.

Kopuma var teikt, ka visi atlasitie elementi, ir novértéjami ka vismaz ,,diezgan svarigi” un
vera nemami, kas noteikti var ietekmét un ietekmé kop€jo uznémuma telu. P&c §is datu analizes

metodes var secinat, ka ir 7 faktori, kuri novertéti loti 1idzigi vecuma grupu ietvaros, 14 faktori,
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kuru vidu izcelas 1 no 3 vecuma grupam ar nozimigam atSkiritbam un 11 faktori ar bitiskam
starpgrupu atSkiribam starp visam 3 vecuma grupam.

P&c autores domam, rezultati parada to, ka, pirmkart, kopuma ir tikusi izveleti faktori, kas
ir stradajosajiem bitiski.

Otrkart, tadi faktori ka atalgojums, savstarp€jas attiecibas, izaugsmes un attistibas iespgjas,
ka arT novert&jums u.c., ir faktori, kas ir un biis butiski, nemot véra cilvéka pamatvajadzibas un
Saja zina butiski parsteigumi nevar tikt gaiditi vai novéroti. Tap&c, péc autores domam, uz datiem
ir jaskatas, nemot veéra ne tikai absoliitos skaitlus un statistiski aprékinatos rezultatus, bet ar1
tendences, kadas paradas starpgrupu atskiribas, pieméram, analiz€jot vecuma grupas vai kadu
citu dimensiju konteksta, kuras potencialajam darba dev&jam varetu but butiskas.

Piem@ram, skaidri redzams, ka paaugstinajuma iespgjas un vertigs ieraksts CV ir butisks
tieSi gados jaunakajai darbaspéka grupai. Tatad, vEloties piesaistit jaunos specialistus, butiski
biitu nodro$inat iesp&ju uznémuma ietvaros augt un par to laut potencialajiem un esoSajiem
specialistiem uzzinat. Tapat tieSi gados jaunakajiem respondentiem bitiska ir iesp&ja gt
papildus apmacibas un érta atra$anas vieta. Erta atraSanas vieta varétu biit biitiskaks faktors tiesi
jaunieSiem, jo varétu vél nebiit pieejams personigais transports, savukart sabiedriska transporta
lietoSana var€tu bit apgriutinoSa vai pat neiesp&jama atseviSkos gadijumos. Tapéc uznémuma
atraanas vietas izv€le var biit stratégisks [émums arT no darbinieku piesaistes puses, ne tikai,
nemot vera, pieméram, logistikas jautajumus vai pieejamibu klientiem. Gados vecakajiem
respondentiem biitiskak ir tas, ka organizacijas vértibas saskan ar personigajam veértibam un ka
darbs liek justies par sevi paSparliecinatak. Organizacijas veértibu nozimigums, péc autores
domam, skaidrojams ar to, ka gados vecakiem cilvékiem pamatvajadzibas ir apmierinatas un ari
skrieSana pa karjeras kapném var€tu vairs nebiit tik bitiska, kas varétu sekmét aizdomaSanos par
moralam verttbam un to saskanu ar vietu, kur cilvéks atrodas, strada un kam velta savu laiku un
energiju. Gados visvecakajai respondentu grupai (51+) ievérojami batiskaki ir arT darba drosibas
jautajumi, kas var tikt saistits gan ar veselibas stavokli, gan ar vertibam, kas saistitas ar ripém

par savu fizisko labklajibu.
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3.18. tabula
Vidgjais faktoru noveértéjums pa vecuma grupam 2020. gada (ietverti tikai visaugstak

novertetie faktori)

2020. gads, n=5095, Likerta skala 1-4
ngz;- 18-30 gadi 31-50 gadi 50+ gadi
1 KonkurétspéJ_Igs 3,75 KonkurétspéJ_Igs 3,80 Konkurgtsp&jigs 3,75
pamata atalgojums pamata atalgojums pamata atalg.
2. | Labidarbaapstakli | 3,68 | Capasattiecibasar | g0y | Labasatticcbasar | 5 44
’ tieSo vaditaju tieSo vaditaju
Labas attiecibas ar Labas attiecibas ar Labas attiecibas ar
3. kolggiem, 3,62 | kolégiem, draudziga | 3,61 kolégiem, draudziga | 3,68
draudziga vide vide vide
. Organizacija
4, Laba% attlec_thgs ar 3,61 noverte un izmanto 3,58 Labi darba apstakli 3,63
tieSo vaditaju . ’
darbinieka talantus
Samaksa par Org. noverte un
5. . P 3,55 | Labi darba apstakli 3,55 izmanto darbinieka 3,53
virsstundam ’ _.
sp€jas un talantus
6. Sapréﬁ_gs darba 3,54 Darb_s liek Justl.es 3,50 Darbs hekjustl_es labak 3,48
apjoms labak par sevi par sevi
7. Darb§ liek | ustl‘es 3,51 Premljfis par ipasu 3,49 Sapratigs darba apjoms | 3,47
labak par sevi sniegumu
8. Lab_as_proffmoil.a?llﬁs 3,50 Lab_as_proffesmil.alés 3,47 Ripes par darba 345
attistibas iesp&jas attistibas iesp&jas drosibu
Interesanti un
9 Elastigas vai &rtas 3,49 daudzpus1g1_ darba 3,46 Premlj_as par ipasu 3,43
darba stundas uzdevumi un sniegumu
atbildibas
Organizacija Organizacijas
10. noverté un attiecigi 3,46 vertibas iaslffm ar 3,46 Elastigas vai &rtas 3,42
izmanto darbinieka personigajam darba stundas
sp€jas un talantus vertibam

Avots: autores veidots péc petijuma rezultatiem

Tabula 3.18 autore ir izvelgjusies apkopot rezultatus par nozimigakajiem faktoriem visas 3
vecuma grupas 2020. gada paaudzu griezuma. Uzreiz japiemin, ka arT 2014.gada visas vecuma
grupas domingjosais faktors bijis konkuretsp€jigs atalgojums — tapéc ari paaudzu griezuma
bitiskas atSkiribas 6 gadu laika $aja griezuma nav notikuSas. Ar1 citu augstak novertéto faktoru
konteksta butiskas parmainas nav bijusas — biutiskakie faktori ir nemainigi, vien atseviskiem
faktoriem minimali mainas pozicijas. lesp&jams novertét, ka 2020.gada 31-50 gadu veciem
respondentiem atskiriba no pargjam grupam 10 visaugstak noveértetu faktoru vidi nav elastigas
darba stundas, bet ir ieklauts faktors ,,organizacijas vertibas saskan ar personigajam veértibam”.
Tapat likumsakarigi, ka vecakajai vecuma grupai visaugstak novertéto faktoru vida nav atrodams

faktors labas profesionalas attistibas iespgjas.
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Vertgjot datus ilgtermina, asociéta profesore llona Baumane-Vitolina uzskata, ka nelielas
izmainas parada, ka sabiedriba valdoSie uzskati par iekarojamu darba devé&ju ir samera noturigi
un tiem nepiemit straujas svarstibas. Tas ir pozitivs novérojums tiem, kuri aktivi strada pie darba
devéja zimola veidoSanas, jo jau vienreiz pardomati un viedi uzbtvéta strat€gija var nest
rezultatus ilgtermigé.231 Tomer, péc autores domam, iesp&jams, ka butiskakie secinajumi
izdarami tiesi p&c to faktoru izmainam un novért€juma, kas ir arpus cilvéka pamatvajadzibam, ja
ir vélme izveidot unikalu, Tpasu un laikam lidzi ejoSu uznémuma stratégiju. Nevis tapéc, ka tie
nebiitu nozimigi faktori — tieSi pretgji, tie ir faktori, kuriem butu jabut passaprotamiem, ja
uznémums ciena un redz darbinieku ka batisku, uznémumam nepiecieSamu veértibu. Tacu,
autoresprat, pamatvajadzibas vienmer, neatkarigi no argjiem apstakliem, modes, dzimuma,
vecuma, bus butiskas, tapec unikalitati uzn@muma t€la veidosanas pieeja ir jamekle citur. Citi
faktori, ka starptautiskas iesp&jas, darbs no majam, elastigas darba stundas, autonomija darba
vieta, organizacijas vertibu saskanigums ar individu u.c. var mainities un maina savu nozimibu,

un tiesi caur Siem faktoriem iesp&jams izcelties citu konkurentu vida.

3.3.2. Latvijas, Lietuvas un Igaunijas individualais darba devéju ietekméjoSo faktoru

novertéjums absolutos skaitlos

S1 darba mérkis ir identificét galvenos faktorus, Kas ir biitiski potencialajiem un esosajiem
darbiniekiem Baltijas valstis, un novertet, ka un vai Sie faktori atSkiras starp vecuma grupam. Jau
otraja nodala autore pamatoja, kapéc ir iesp€jams S1 temata ietvaros runat par Baltijas valstim
kopuma, neizskirot Latviju, Lietuvu un Igauniju atseviski, tomér Tsuma ir iesp&ja ieliikoties ar1
datos atseviski pa valstim precizakai datu interpretacijai.

Visaugstak un viszemak novertetie faktori: Ka redzams, konkurétsp€jigs atalgojums ir
visaugstak novertetais faktors visas Baltijas valstis ar parliecinoSu atravienu no jebkura cita
faktora. P&c autores domam, tas skaidrojams ne tikai ar cilvéka vajadzibam apmierinat savas
pamatvajadzibas, bet ar1 ar socialekonomisko stavokli, kas spiez izvéléties atalgojumu ka
prioritati. Ir autori, kas uzskata, ka 50% no ienakumiem biitu te€rétaji pamatvajadzibas, 30% -
veélmes un 20% - iekrajumos, tomeér, piemeéram, Latvijas konteksta lielai sabiedribas dalai Sads

232

sadalfjums ir utopisks.”** Interesanti, ka prémijas par ipasu sniegumu un kompensacija par

virsstundam, kas arT ir finansialas atlidzibas veidi ir ievérojami zemak noverteti, kas, péc autores

231 Baltijas darba devéja téla pétijums: svarigakas atzinas un izmainas sesu gadu laika

https://ir.Iv/2020/10/09/baltijas-darba-deveja-tela-petijums-svarigakas-atzinas-un-izmainas-sesu-gadu-laika/ skatits
14.04.2022

232 Castro, K.J.M., 2021, Heirloom of Knowledge: Teacher-Parents and Their Prioritization of the Education of
Their Children, Universal Journal of Educational Research 9(2), pp.380-389
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domam, norada uz to, ka visas tris sabiedribas biitiskakais ir stabilitate un drosibas sajiita — tatad
garant@ti, regulari, un ienakumi atbilstosi izdevumu [imenim.

Talak secigi visaugstak novertétie faktori ir labas attiecibas ar tieSo vaditaju, ar kolégiem
un laba darba vide. Péc autores domam, So faktoru augstais novertéjums ir saskana ar cilvéka
socialajam vajadzibam. Proti, kad fiziologiskas un droSibas vajadzibas ir apmierinatas (ko liela
méra nodro$ina labs atalgojums), tad secigi biitiskas ir socialas un piederibas vajadzibas, ko
ietver iepriek§ minétie faktori.

Autore vélas izcelt ar1 faktoru ,,0rganizacijas vertibas saskan ar personigajam veértibam”,
kas sada tipa pétijuma Baltija ir ieklauts pirmo reizi un nozimiba novertéts attiecigi ar 3,44
Igaunija, 3,40 Latvija un 3,40 Lietuva. Visbiezak pétijumos tiek rakstits par darbinieka atbilstibu
organizacijai — par to, ka un vai vin$ spés ieklauties organizacijas darba stila, vai biis atbilstosas
sp&jas, darbinieka kultiira, tomér, ka redzams, ar1 no darbinieka puses ir butiski redzet, ka
uznémuma vértibas atbilst pasa cilvéka vertibam, lai vin$ justos fiziski un psihologiski
komfortabli $aja vide. P&c autores domam, gadijuma, ja darbiniekiem, kurus ir v€lme piesaistit,
vertibas ir atbildigums, godigums, orientéSanas uz cilvéku un tml., tas norada, ka organizacijai
biis biitiski ne tikai biit sociali atbildigiem, radot savu argjo t€lu (stadot kokus, sponsorgjot
dazadus labdaribas pasakumus u.c.), bet atspogulojot savas vertibas ar1 ikdienas darba —
pieméram, biit atklatiem, caurspidigiem I€mumu pienems$ana, godpratigi risinat
problémsituacijas un tml.

Ka viens no viszemak novértétajiem faktoriem ir darba dev€ja atpazistamiba sabiedriba,
kas pastiprina domu, ka primari butiski darba dev&jam ir, nevis spilgts un skal§ argjais t€ls, bet
kvalitativa uznémuma ieks€ja darbiba. Tapat relativi zemi novertéts faktors ir dinamiska iek$gja
vide uzpémuma (komandas aktivitates, veseliga dzivesveida veicinaSana, sports), kas, péc
autores domam, var biit arT saistits ar kultliras Ipatnibam Baltijas valstls un saméra lielu
introvertumu un orientaciju uz individualismu. Jau otraja nodala autore min€ja, ka visas Baltijas
valstis individualisms ir relativi augsts, un tiesi Latvija novertéts ka visaugstakais. Atbilstosi Sim
noveérojumam tieSi latvieSi So faktoru noveért€jusi ka vismazak svarigo starp visam Baltijas
valstim. Tapat zems novertgjums dazadam aktivitatem, tai skaita sportiskam, saskan ar 2.nodala
analiz€to Hofstedes dimensiju ,,baudiSana pret pienakumiem”, kas paredz, ka Baltijas valstis
cilveékiem ir daudz griitak nodoties ar atptitu un labsajiitu saistitas aktivitateés. Tacu viszemak
novertetais faktors ir starptautiskas karjeras iesp€jas, komand&umu iespé&jas, kas visdrizak
saistitas ar to, ka Sobrid arT savu majvalsti lielaka dala respondentu redz ka gana labu vietu, kur
realizét savas ambicijas, giit pieredzi un augt. Iesp&jams novértét ari, ka Lietuvas respondenti

kopuma raditajus ir vertéjusi mazliet zemak ka Igaunijas un Latvijas respondenti.
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3.19. tabula

Videjais faktoru novertéjums Igaunija, Latvija, Lietuva, sadalijjums pa faktoru grupam

2020. gada
Darba devéja telu ietekméjoSie faktori . . .
(vértejums no 1-4) lgaunija | Latvija | Lietuva

Konkurétsp&jigs/godigs pamata atalgojums 3,80 3,81 3,70
Samaksa/kompensacija par virsstundam 3,22 3,26 3,23
Prémijas par 1pasu sniegumu 3,41 3,49 3,46
Labas paaugstinajuma iesp&jas 3,08 3,34 3,00
Vertigs ieraksts CV 2,96 3,12 3,16
Starptautiskas karjeras iesp€jas, komand&umu iespgjas 2,46 2,55 2,53
Sapratigs darba apjoms 3,47 3,41 3,41
Erta atrasanas vieta 3,25 3,22 3,25
Labi darba apstakli 3,65 3,54 3,60
Elastigas vai ertas darba stundas 3,50 3,38 3,34
Riipes par darba drosibas jautajumiem 3,38 3,37 3,26
Iesp€ja giit apmacibas un papildus izglitibu 3,31 3,23 3,23
Labas profesionalas attistibas iesp&jas 3,37 3,41 3,47
Interesanti un daudzpusigi darba uzdevumi un atbildibas 3,47 3,40 3,34
Iesp€ja stradat no majam 2,95 2,76 2,80
Labas attiecibas un sadarbiba ar tieSo vaditaju 3,74 3,69 3,66
Autonomija uzdevumu izpilde 3,35 3,35 3,25
Labas attiecibas ar kolégiem, draudziga vide 3,74 3,55 3,59
Organizacijas vértibas saskan ar personigajam veértibam 3,44 3,40 3,40
Darbs liek justies labak par sevi, veicina paSparliecinatibu 3,55 3,33 3,62
Orgamzacua noverteé un attiecigi izmanto darbinieka 3,64 3,52 3,43
sp€jas un talantus

Rados$a un dinamiska darba vide 3,34 3,22 3,22
Dlilamlsl.(a 1ek'se'Ja_Ylde — komandas aktivitates, veseliga 3,01 281 2.97
dzivesveida veicinasana, sports

Interesanta nozare 3,35 3,30 3,08
Piedava labas kvalitates preces vai produktus 3,51 3,36 3,31
Sociali atbildiga un &tiska organizacija 3,30 3,28 3,22
Riip€jas par vides jautajumiem 3,06 2,98 3,09
Prestiza organizacija 2,83 2,74 2,99
Augosa/veiksmiga organizacija 3,20 3,24 3,21
Ipasnieku, akcionaru un vaditaju laba reputacija 3,23 3,23 3,32
Labi atpazistams uzn€mums 2,58 2,61 2,61
Pozitiva organizacijas publiska reputacija 3,23 3,29 3,23

Avots: autores veidots péc pétijuma rezultatiem

Var secinat, ka potencialie un esosie darba némgji gan Latvija, gan Lietuva, gan Igaunija

par butiskakajiem faktoriem atzist tos, kas apmierina vinu primaras vajadzibas — fiziologiskas

vajadzibas, vajadzibas péc droSibas un socialas vajadzibas. Vismazak butiskie ir faktori, kas nav

tieSi saistiti ne ar vienu no pamatvajadzibam. Darba devéja téla faktoru noveértéjumu ietekmé

vairaki faktori, pieméram, vertibas sabiedriba un kultura, ka art socialekonomiskie apstakli. Lai
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ar1 §1 promocijas darba ietvaros netiek pétits, cik liela méra Sie apstakli ietekmé faktoru
novert§jumu, tomér, péc autores domam, ir butiski piemingt, ka $1 briza sociali ekonomiskajos
apstaklos, kad nav stabilitate ka valsts iekSieng, ta arpus, darbaspéka uztvere par biitisko tiek
ietekméta. Promocijas darba rakstiSanas bridi, 2022. gada, tendences Latvija ir bijusas sekojosas:

1) Latvijas majsaimniecibu patérina groza liels Tpatsvars ir partikai un energijai, kuru cenu
pieaugums ir bijis 1pasi strauj$ 2022. gada,

2) algu pieaugums, ko joprojam uztur darbaspéka trikkums, paraléli materialu
sadardzinajumam palielina kop&jas razoSanas izmaksas, ko uznémumi mégina parnest uz
produkcijas cenam (vid€jais bruto darba algas picaugums Latvija otraja ceturksni bija
8.3 2%) 234

3) inflacija 2022. gada 2.ceturk$na nosléguma ir sasniegusi 19.3% ar prognozi inflacijai
pieaugt, >

4) vidgja neto darba samaksa 2022. gada 2. ceturksni ir bijusi 997 eiro, tau neto darba
samaksas mediana par pilnas slodzes darbu bijusi 801 eiro. Mediana ir raditajs, kas
parada to, ka pusei darba né€mgju ir lielaka alga par 801 eiro un pusei — zemaka.

Statistikas parvalde norada, ka mediana labak raksturo tipisko atalgojumu sabiedriba ka

vidgjais raditajs. >

Nemot véra inflaciju, neto darba algas medianu, ka arT izmaksas, kas nepiecieSamas, lai
nodrosinatu dzivesvietu, partiku, veselibu, izglitibu u.c. pamata vajadzibas, pec autores domam,
var secinat, ka dala Latvija stradajo$o jutas nestabili. Istermina tas var but izdevigi darba
devéjam no ta aspekta, ka cilveki visdrizak nepieprasis ekstras, kas $ados apstaklos nespiez
uznémumus nakt klaja ar sevisku radoSumu darba vietas pievilciguma nodro§inasanai, lai tikai
saglabatu stabilitati, bet, kas ilgtermina var nozimét dzilu neapmierinatibu ar darbu, rigtumu,
biezakus darba kavéjumus. P&c autores domam, sabiedriba, kura vismaz puse iedzivotaju, nemot
veéra darba samaksas raditajus, dzivo ,,izdzivoSanas reZima” nav ilgtsp€jiga un $ada situacija var
novest pie I€ruma citam socialekonomiskam problémam — lielaka pabalstu sloga, augstaka
noziedzibas Iimena, emigracijas pieauguma u.c.

P&c autores domam, neatkarigi no ta, ka 2024. gada, pieméram, inflacijas raditaji ir kluvusi
krietni zemaki, nemot véra karadarbibas Ukraina ietekmi uz Latviju, nestabilos ekonomikas

izaugsmes raditajus Latvija, ka ar eso$o izdevumu un ienakumu attiecibu, nav pamata domat, ka

233 LETA Biznesa portals https://nozare.Iv/business/top/F87E5974-95AA-45A9-9D57-284F3B7C7C8F/, skatits
30.08.2022

234 |_atvijas Banka, https://www.bank.lv/par-mums/jaunumi/479-preses-paziojumi/12998-prognozes-2022-junijs,
skatits 30.08.2022

2% Latvijas Portals https:/lvportals.lv/dienaskartiba/342850-fm-inflacija-junija-pietuvojas-20-limenim-2022, skatits
30.08.2022

2% LETA Biznesa portals https://nozare.lv/business/top/F87E5974-95AA-45A9-9D57-284F3B7C7C8F/, skatits
30.08.2022
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darbaspéka redz&juma, piemeram, atalgojuma nozime varétu biit biitiski mainijusi no ta, kada ta
ir bijusi 2020.gada pétijuma datu ieguves laika.

3.nodalas nosléguma autore vélas reflektet izvirzitas hipotezes un sniegt secinajumus:

1.hipotéze - Pastav biutiskas atSkiribas starp dazadu vecuma grupu darba devéja telu

ietekméjoSo faktoru novértéjumu.

Hipotezi var apstiprinat.

Hipotézi var apstiprinat, jo, analiz€jot datus, pieradas, ka pastav atSkiribas izveleto faktoru
noverte§juma dazadu vecuma grupu konteksta. Tomer, péc autores domam, skatoties uz datiem
kvalitativi, nevis kvantitativi, var secinat, ka visas vecuma grupas gan 2014. gada, gan 2020.
gada prioritate bija konkurétsp&jigs atalgojums, kam talak sekoja dazadi socialie faktori — labas
attiecibas ar kolegiem, ar tieSo vaditaju, patikama vide. Var teikt, ka biitiskakas atsSkiribas ir
nevis starp prioritati noveértétajiem faktoriem, bet gan starp tiem, kuri ir jau sekundari un tie,
kuri ir vairak atbilstosi konkrétai vecuma grupai. Par piemeéru var minét faktorus ,labas
paaugstindjuma iespgjas”, ,,labs ieraksts CV”, kas ir noverteti ka loti butiski faktori vecuma
grupa 18-30, bet ir mazak biitiski abas pargjas vecuma grupas.

Lidz ar to var secinat, ka, lai arT atSkiribas ir biitiskas vecumam raksturigo prioritasu
atSkiribu del, tomer neatkarigi no vecuma visiem cilvékiem primari ir nepiecieSama sajiita, ka
vini ir novertéti par to darbu, ko ir ieguldijusi uzneémuma, ka ar7 labs mikroklimats ar kolégiem

un vadibu.

2.hipotéze - Darba néméji prioritari no darba devéja sagaida tadas vertibas, kas apmierina
darba néméju pamatvajadzibas — fiziologiskas vajadzibas, vajadzibas péc drosibas un

socialas vajadzibas.

Hipotezi var apstiprinat.

Konkurgtspgjigs atalgojums, labas attiecibas ar koleégiem, labas attiecibas ar tieSo vaditaju
un laba darba vide visi ir saistiti ar cilvéka pamatvajadzibam — fiziologiskajam vajadzibam,
vajadzibam péc droSibas un socialajam vajadzibam, kas visi ir visaugstak novertetie faktori
Baltijas valstis. Tomér, péc autores domam, biitu interesanti un lietderigi veikt $adu pasu
pétijumu pec ilgaka laika pie stabilaka socialekonomiska stavokla, lai noveértétu to, vai taja bridi,
kad lielaka dala sabiedribas ir sasniegusi augstu dzives limeni, mazinatos atalgojuma absoliitais
novertéjums vai tomér né. Autore izsaka varbutibu, ka, ta ka motivacija, izv€loties darba devéeju,

ir ar psihologisku raksturu, pastav iesp&ja, ka, ja sabiedriba nepastav bazas par drosibu, par
127



fiziologisko vajadzibu apmierinasanu, absolitajam $o faktoru novértéjumam varétu biit tendence

samazinaties, jo tie vairs netiktu uzskatiti par tik ,,varigiem” jautajumiem.

3. hipotéze - Darba néméjiem gan Latvija, gan Lietuva, gan Igaunija vissvarigakie faktori,
ko sagaida no darba devéja ietilpst racionalo labumu, socialo vértibu un labumu, ka ar1

darbu raksturojoSo elementu faktoru grupas.

Hipotezi var apstiprinat.

Jau ieprieks minéts, ka dazados griezumos butiskakie ir tie faktori, kas nodroSina tas
cilveka pamatvajadzibas, kas ir hierarhijas pamata — vajadzibu péc droSibas, fiziologiskas
vajadzibas un vajadziba p&c socializ€Sanas. Visas 3 Baltijas valstis visaugstak novertetie faktori
ir konkurétspé&jigs atalgojums, labas attiecibas un sadarbiba ar tieSo vaditaju, labas attiecibas ar
kolégiem un labi darba apstakli. Savukart viszemak novértétais faktors visas Baltijas valstis ir
starptautiskas karjeras iesp&jas, komand&jumu iesp&jas, ka ari tie faktori, kas nav tie$a veida
saistiti ar labumu, ko cilvéks var giit no darba organizacija, piemé&ram, organizacijas

atpazistamiba sabiedriba, prestizs.

Nodalas kopsavilkums:

e EsoSo un potencialo darba néméju vélmju un vajadzibu noskaidroSana ir bitiska, lai veidotu
vidi, kura cilveéks velas stradat.

e Laika gaita potencialo darba n€meju pamata prioritates strauji nemainas, ko pierada lidzigie
pétijuma rezultati starp 2014. un 2020. gadu.

e Darba néméju Sobrid stabilas vertibas lauj darba devéjiem justies drosi, ka, izveloties kalpot
Stm vertibam, tas bis ilgtermina ieguldijums, nevis izpatikSana darba némeéjiem istermina.

e Darba némegju prioritates Baltijas valstis ir saistitas ar pamatvajadzibu nodroSinasanu —
konkurétspgjigs atalgojums, kas palidz nodrosinat fiziologiskas vajadzibas, labas attiecibas
ar kolégiem un tieSo vaditaju, kas nodroSina socialas vajadzibas, ka ari labi darba apstakli,
ko kopa ar labam attiecibam iesp&jams saistit ar apmierinatu vajadzibu péc drosibas (justies
drosi ar cilvékiem, ar kuriem jastrada un bt labos darba apstaklos).

e Zemi noverteti ir tie faktori, kas tiesa veida ikdiena neskar pasus darbiniekus, pieméram,
uznémuma reputacija vai prestizs.

e Lai arT kopuma atbildes 6 gadu laika nav radikali mainijusas respondentu vidd, tomér

relativi strauji pieaugusi faktora ,,iesp&ja stradat no majam” nozime. Lai ar §is faktors nav
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prioritaSu augSgala, ka ari nevar bt salidzinams ar faktoriem, kas apmierina cilvéku
pamatvajadzibas, tomér, péc autores domam, ir véra nemams faktors, ko piedavat
uznémumos, kuros darba butiba pielauj $adu iesp&ju.

2020. gada pievienotais faktors ,,organizacijas vertibas saskan ar personigajam vértibam” ir
ticis novertéts relativi augstu, t.i., starp visiem faktoriem novértéts ka 12. nozimigakais. Tas
norada uz to, ka cilvékiem ir svarigi sajust, ka vinu ieks$gja biitiba, vertibas, redz&jums
kopuma sakrit ar uzn€muma uznemto virzienu.

Paaudzu atSkiribu konteksta iesp&ams secinat, ka, lai arl stastistiski pastav nozimigas
atSkirbas 24 no 32 faktoru konteksta starp dazadam vecuma grupam, lielakoties vecumam
raksturigo prioritaSu atskiribu dél, tomeér neatkarigi no vecuma visiem cilvékiem primari ir
nepieciesams labs atalgojums, labas attiecibas ar kolégiem un vaditaju un laba darba vide.
Lai arT pastav nelielas atSkiribas starp respondentu atbildém Baltijas valstis, tomér

visaugstak novertetie faktori nak no vienadam faktoru grupam.

129



4. DARBA DEVEJA TELS, DARBA DEVEJA ZIMOLS UN ATSKIRIBAS STARP
PAAUDZEM MAZUMTIRDZNIECIBAS KEZU UN APSTRADES
RUPNIECIBAS UZNEMUMOS LATVIJA

P&c datu apstrades un aptaujas rezultatu analizes par darba némeéju prioritatém, izvéloties
darba devéju, autore ir izvel&jusies pétit darba devgja t€la un paaudzu atskiribu jautajumu ari no
darba dev€ja puses. Lai kvalitativi sagatavotos padzilinatam dal€ji strukturétam intervijam,
3.dala ietverta datu analize ir bijusi bitiska sastavdala, kas lavusi ieraudzit tos faktorus, kas
darbiniekiem ir butiski un attiecigi turpmak dod iesp€ju izvertet, vai Sie faktori Skiet butiski ari
no darba dev&ju perspektivas. Piem@ram, ir skaidri zinams, ka darbiniekiem butisks faktors ir
konkurétspgjigs atalgojums, attiecibas ar kol€giem, attiecibas ar tieSo vaditaju, darba drosiba,
kvalitativa darba vide. Ar interviju ka papildus metodi iesp&ams noteikt, pirmkart, vai
darbiniekiem biitiskie elementi uzn€muma ir apzinati un, otrkart, vai un kas tiek darits, lai So
elementu kvalitati uznémuma nostiprinatu. Autore ar interviju palidzibu rod atbildes uz diviem
pétijuma jautajumiem. 1) Vai darba dev&ju redz&juma ir nozimigas atskiribas starp paaudzem, ka
ari cik liela méra tas ietekmé darba dev€ja lémumus attieciba pret darbiniekiem? 2) Kads ir
esoSais redz&jums un prakse attieciba uz darba devéja zimola veidoSanu?

ST promocijas darba ietvaros autore ir izvél&jusies pétit darba devéjus nozarés, kurds ir
nodarbinats liels skaits darba némé&ju Latvija, t.i., mazumtirdzniecibas kézu uznémumi un
apstrades riipniecibas uzpémumi, un kur attiecigi ir nepiecieSams gan augsti kvalificets
darbaspeks, gan zemi kvalificéts darbaspeks. Tas vienlaikus norada arm uz §1 pétijuma
ierobezojumiem — citas nozares $1 pétijuma konteksta netiek pétitas. Veicot intervijas ar 11
uznémumu parstavjiem, autore papildus izvelgjas intervét ari Latvija vérienigaka un uznémumu
vidi vieniga pieminéta stratégiska personala un komunikacijas agentiiras ERDA vaditaju Zani
Culkstenu, kurai ir daudzu gadu pieredze $aja joma, lai veiktu pétijuma iegiito rezultatu
salidzinajumu ar eksperta redz&jumu.

Ka jau iepriek§ minéts, lai padzilinati pétitu darba dev&ja poziciju, autore ka metodi ir
izveélgjusies daléji strukturéto interviju metodi. Intervijam (ka zinatniski p&tnieciskai
kvalitativai metodei) ir gan vairakas prieksrocibas, gan trukumi. Ka priekSrocibu iesp&jams
minét iesp€ju iegiit dzilu, detaliz€tu un nians€tu informaciju par pétamo fenomenu, tacu pie
trikumiem iesp€jams pieskaitit dazadus riskus, pieméram, nekorekti sastaditi un uzdoti
jautajumi, vaja intervéjamo atmina, intervétaja aizspriedumi, analiz&ot datus u.c. Pie dalgji
strukturgto interviju trikumiem pieder ar1 tas, ka ir nepiecieSams ilgs laiks, lai savaktu

nepiecieSamos datus, nemot véra, ka intervijas ilgst vid€ji no 30 minitém lidz atseviSkos
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gadfjumos pat vairakam stundam, kam seko interviju transkripta veidoSana un kod&sana.”’

Dalgji strukturetas intervijas ka metode izveléta, jo autores pieredz€ un citu petnieku redz&juma
pilniba strukturétas intervijas metodologija uzliek parak stingru ietvaru, kura rezultata iesp&jams
pazaudet butisku informaciju, par kuru intervétajs var nebit pat iedomaj jes.?®® Dalgji strukturétas
intervijas ka metode Saja gadijuma dod iesp€ju autorei ne tikai izzinat p&tamo objektu no citas
perspektivas ka tas darits 3. nodala, bet vienlaikus ar1 izvertét, kada Sobrid ir darba devé&ju
pozicija attieciba uz 3.nodala izgaismotajiem butiskakajiem faktoriem, t.i., vai uznémumu
darbiba parstavju redz&juma Sobrid atbilst tam, ko darba némgji vélas redzet sava darba vieta.
Visbeidzot dalgji strukturétas intervijas, salidzinot ar aptaujam ka metodi, sniedz iesp&ju aptvert
tadus atbilzu variantus, ko pétnieks var nebiit iedomajies, t.i., interviju rezultati var bt liela méra
griti paredzami.

Zinatniskaja literatira nav vienpratibas par to, kads ir nepiecieSamais interviju skaits, lai
izdaritu kvalitativus secindjumus. Nereti tiek izmantots termins ,datu piesatinajums” ka
raksturojosais termins, lai p&tnieki sp@tu novertet, kura bridi ir iegiits pietickami daudz
informacijas, ta¢u pétnieki pauz, ka, lai arT konceptuali datu piesatinajums ir vertiga ideja, tomer
to novertét praktiski ir visai sarezgiti un tas ir atkarigs no ta, cik homogéni ir izvélétie
uznémumi. Ka viena no pétnieku piedavatajam metodeém, lai noteiktu datu piesatinajumu, ir
bridis, kad pétnieks vairakkart atkartoti dzird jau ieprieks fikseto.?*® Gests ar citiem autoriem
(Guest at al) secinajusi, ka pietiek ar 8-12 intervijam, lai ar katru nakamo interviju iegita
informacija dublétos, kur Katz nonaca pie lidzigiem secinajumiem, uzsverot, ka katrs gadijums ir
jaizverte individuali.?*®,?** &1 promocijas darba ietvaros ir tikuSas veiktas 11 dalgji strukturétas
intervijas ar konkréto uznémumu ekspertiem personalvadibas jautajumos. Uz to, ka 11 intervijas
ir pietieckams daudzums, noradija divi elementi, pirmkart, atbildes saka dubléties, otrkart,
intervijas izveélétie uznémumi ieklaujas un aizpilda visus 1.6. att€la matricas kvadrantus, kas
skaidro darba devgja téla un darba dev&ja zimola savstarpgjas mijiedarbibas efektu un Kkur
rezultati ir atainoti 4.7. attela.

Ar interviju palidzibu iesp&jams uzzinat, apkopot un izanalizét darba dev&ju skatfjumu 1)
uz darba tirgu, taja esoSajam problémam, izaicinagjumiem vinu uznémuma konteksta 2) par

uznémumu pieredzi, novérojumus saistiba ar to, kas ir biitisks darba némegjam, ka art to, vai un

%7 DjiCicco-Bloom, B., Crabtree, B.F., 2006, The qualitative research interview, Medical Education,40, pp.314-321
8 Yin, R.K., 2016, Qualitative Research From Start to Finish, The Guilford Press, New York

2% saunders, B., Sim, J., Kingstone, T., Baker, S., Waterfield, J., Bartlam, B., Burroughs, H., Jinks, C., 2018,
Saturation in qualitative research: exploring its conceptualization and operationalization. Quality & Quantity, 52(4),
pp.1893-1907

*® Guest, G., Bunce, A., Johnson, L., 2006, How many interviews are enough? An experiment with data saturation
and variability, Field Methods, 18(1), pp.59-82

1 Kuzel, A, 1992, Sampling in qualitative inquiry, In Doing qualitative research, Newbury Park, CA, Sage, pp.31-
44
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kadas atSkiribas ir noverotas vinu uznémuma starp paaudzém, ka ar1 3) redz&umu par darba
devgja t€lu un l1dzsSingjo politiku darba deveéja zZimola veidosana.

leglito datu apstradei izmantota NVivo programmatira, kas pétnickam sniedz atbalstu
kvalitativi fiksét, uzglabat, strukturét, kod& un analiz€t intervijas iegito informaciju.
Programmatiira funkcioné ka bazes platforma, ar kuras palidzibu pétnieks labak sp&j ieraudzit
butisko, tai skaita kopsakaribas un tendences. Informacijas kodésana palidz ieraudzit tendences,
savukart, lai parkartotu intervijas iegiito informaciju uztverama forma, Jin (Yin, 2016) ka vienu
no visbiezak izmantotajam pieejam rekomendé datu matricu veidoSanu, kas izmantota ari $aja
promocijas darba. Matrica tiek veidota péc piecjamiem datiem un tikai péc tam tiek pievienota
pétnieka interpretacija par iegito matricu.’’’ Lai sekmétu ievakto datu uzticamibu un
nodroginatu precizitati, ja intervétais §adu atlauju sniedz, intervijas ieteicams ierakstit**®, kas ticis
darits ar1 §1 pétijjuma ietvaros. Lai arl intervijas tikuSas ierakstitas, tomér pétijuma ieklauto
uznémumu identitate atklata netiek.

Ka jau minéts, galvenais iemesls, kap&c §1 promocijas darba ietvaros ir izvéléts pétit tiesi
mazumtirdzniecibas kédes un apstrades riipniecibas uznémumus ir tads, ka abas $ajas nozarés ir
loti daudz stradajoso un abas nozares attiecigi ir butiskas Latvijas ekonomikas sastavdalas. Ka
redzams tabula 4.1., pédjo 9 gadu laika abas nozarés nodarbinato skaits pret visiem
nodarbinatajiem nav butiski mainijies. Nodarbinato patsvaru var ietekmét dazadi faktori — gan
tehnologiju attistiba, kas mazumtirdznieciba var nozimét, pieméram, samazinatu nepieciesamo

darbinieku skaitu kas€s, gan ekonomiskais stavoklis valsti, geopolitiskie notikumi u.c. apstakli.

2 ¥in R.K., 2016, Qualitative Research From Start to Finish, The Guilford Press, New York
23 Jamshed S., 2014, Qualitative research method-interviewing and observation, Journal of basic and clinical
pharmacy,5(4), pp.87
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4.1.tabula
Nodarbinatie péc saimnieciskas darbibas veida (NACE 2.red.) no 2013.-2022. gadam, %

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022

A Lauksaimnieciba,
meZsaimnieciba un zivsaimnieciba 7.5 7.9 7.7 6.9 7.0 7.3 7.2 6.8 6.8

B Ieguves riipn., karjeru izstrade 0.4 0.4 0.4 0.3 0.3 0.3 0.3 0.3 0.3

C Apstrades riipnieciba 134 130 | 138 | 135 | 129 | 126 | 128 | 126 | 129
D Elektroenergija, gazes apgade,
siltumapgade un gaisa
kondicionéSana 1.1 14 1.6 15 1.4 1.0 1.2 1.4 15
E Udens apgade, notekiidenu,
atkritumu apsaimniekoSana un

sanacija 0.6 0.8 0.9 1.0 0.9 0.7 0.7 0.8 0.9
B-E Riipnieciba 15.6 156 | 16.7 | 16.2 | 154 | 1438 150 | 15.2 | 155
F Bivnieciba 8.3 8.0 7.4 7.1 8.2 8.9 8.6 8.4 8.1

G Vairumtirdznieciba un
mazumtirdznieciba, automobilu un

motociklu remonts 15.0 144 | 139 | 147 | 153 | 1511 | 146 | 153 | 15.7
G_I Tirdznieciba, izmitinaSana un

édinasanas pakalpojumi 18.3 178 | 17.3 | 18.0 | 18.9 18.6 179 | 183 | 18.8
H Transports un uzglabasana 9.6 9.5 9.3 8.9 8.9 8.2 7.8 7.7 7.4

H_J Transports, uzglabasana,
informacijas un komunikacijas

pakalpojumi 12.6 124 | 120|121 | 121 | 110 | 113 | 118 | 122
I IzmitinaSana, édinasanas pak. 3.3 3.4 3.4 3.3 3.6 3.5 3.3 3.0 3.0
J Informacijas, komunikacijas

pak. 3.0 2.9 2.7 3.2 3.2 2.8 3.5 4.1 4.8
K Finansu, apdro$inasanas darb. 2.0 2.3 2.6 24 2.1 25 2.3 2.1 1.9
L Operacijas ar nekustamo ip. 2.3 2.3 2.4 2.2 2.2 2.4 2.2 2.1 1.9

M Profesionalie, zinatniskie un
tehniskie pakalpojumi 4.1 4.0 38 | 44 4.0 3.7 4.1 3.7 3.9

N Administrativo un apkalpojoso
dienestu darbiba 2.8 2.8 2.6 2.9 3.2 3.2 3.2 3.0 3.0
K-N Finan$u, apdrosinasanas,
zinatniskie, administrativie

pakalpojumi; operacijas ar NI 11.2 114 | 114 | 120 | 115 11.8 119 | 109 | 10.6
O Valsts parvalde un aizsardziba,

obligata sociala apdroSinasana 6.6 6.6 7.0 7.0 6.5 7.0 7.1 7.3 7.1
P Izglitiba 9.6 9.3 9.1 9.2 9.2 9.2 9.1 9.5 9.3
Q Veseliba un sociala apriipe 5.9 6.2 6.0 6.2 6.1 6.4 6.4 6.8 6.7
R Maksla, izklaide un atpiita 2.5 2.5 2.8 2.7 2.8 3.0 2.7 2.5 2.4
S Citi pakalpojumi 1.7 2.0 2.2 2.3 2.0 1.8 2.4 2.2 2.1

T Majsaimniecibu ka darba deveju
darbiba, paspatérina precu

raZo$ana 0.3 0.3
R-U Paréjie saimn. darbibu veidi 4.5 4.7 5.3 54 5.0 5.0 5.4 4.9 4.6
Avots: autores veidots péc datiem Oficialaja statistikas portala™

4 Oficialas statistikas portals,
https://data.stat.gov.lv/pxweb/Iv/OSP PUB/START EMP__NB NBLA/NBL040/table/tableViewlLayoutl/,
skatits 22.05.2023
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Péc NACE2 koda apstrades ripniecibas jeb C kategorijas skaidrojums isuma ir sekojoSs:
~Apstrades rupnieciba ietver materialu, vielu vai sastavdalu fizisku vai kimisku parveidosanu par
jauniem produktiem, kaut gan to nevar izmantot ka vienigo vispar§jo krit€riju apstrades
rupniecibas definéSana (sk. piezimi turpmak par atkritumu parstradi). Parveidotie materiali,
vielas vai sastavdalas ir izejvielas, kas ir lauksaimniecibas, mezsaimniecibas, zivsaimniecibas,
ieguves ripniecibas vai karjeru izstrades produkti, ka arT citu razoSanas darbibu produkti. Pre¢u
bitiska parveidoSana, atjaunoSana vai rekonstrukcija parsvara tiek uzskatita par apstrades
rupniecibu. Apstrades riipniecibas razotnes produkts var biit gan gatavs tilit§jai lietoSanai vai
pat€rinam, gan biit ka pusfabrikats talakai apstrédei.”245

G kategorija jeb kategorija, kas ietver sevi vairumtirdzniecibu, mazumtirdzniecibu, ka ar1
automobilu un motociklu remontu NACE2 tiek Tsuma skaidrota sekojosi: ,,Saja sadala ietilpst
jebkada veida precu vairumtirdznieciba un mazumtirdznieciba (t.i., pardoSana bez
parveidoSanas) un ar precu pardoSanu saistitu pakalpojumu sniegSana. Vairumtirdznieciba un
mazumtirdznieciba ir predu izplatiSanas procesa pedgjais posms.”?*

Autores intervétie uznémumi lielakoties atbilst G kategorijas 47.kodam NACE2
klasifikacija, kuras skaidrojums ir sekojoss: ,,Saja nodala ietilpst jaunu un lietotu precu
talakpardoSana (pardoSana bez parveidoSanas) galvenokart plaSai sabiedribai personiskam vai
majsaimniecibas pat€rinam vai izmantosSanai, ko veic lielveikalos, kioskos, stendos, ka ari
mazumtirdznieciba, ko veic uzn@mumi, kas izpilda tirdzniecibu pa pastu, apkartcelojosie
siktirgotaji, ielu tirgotdji, patérétaju kooperativi u.c.”. Japiemin, ka viens no intervétajiem
uzpémumiem parstav gan iepriek§ min€to mazumtirdzniecibas jomu, gan &dinaSanas
pakalpojumus, kas NACE2 56. koda ierakstiti ka ,,5aja nodala ietilpst €dienu un dz€rienu
nodro$inasanas pakalpojumi, piedavajot €dienus un dzerienus, kas paredzeti tulitéjam paterinam.
Sis vienibas var biit tradicionalie restorani, pasapkalpo$anas restorani vai restorani ar édienu
pardoSanu lidzi nemsSanai, ka ari pastavigas vai Tslaicigas &€dinasanas vietas ar vai bez

sédvietam.”

25 Lursoft, Saimniecisko darbibu statistiska klasifikacija NACE 2. Redakcija, https://nace.lursoft.lv/C/apstrades-
rupnieciba skatits 26.07.2023

248 |_ursoft, Saimniecisko darbibu statistiska klasifikacija NACE 2. Redakcija ,
https://nace.lursoft.lv/G/vairumtirdznieciba-un-mazumtirdznieciba;-automobilu-un-motociklu-remonts , skatits
26.07.2023
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4.1. Intervijas ar mazumtirdzniecibas kéZu un apstrades rapniecibas nozaru parstavjiem

2023. gada no marta Iidz augustam tika veiktas 11 intervijas. Interviju ilgums bija no 1

stundas lidz 1 stundai un 30 minitém. Vairaku uznémumu parstavji ladza ieverot

konfidencialitati, ka arT nepievienot interviju atSifréjumu pétnieciskajam darbam, Iidz ar to 4.2.

tabula pievienots saraksts ar intervétajiem kodeta veida, minot amata nosaukumu un NACE2

kodu.
4.2 tabula
Intervijas ieklauto mazumtirdzniecibas uznemumu un apstrades riipniecibas uznpemumu
saraksts
Uzne- s
. Parstavis NACE?2 kods
mums
A Personala specialiste C 20.42 Smarzu un kosmétisko Iidzeklu razoSana
B Vecaka personala | C 16.24 Koka taras razoSana
specialiste
C Cilvekresursu vaditaja | C 16.10 ZageSana, éveléSana un impregnésana
D | Talantu vadibas | G 47 Mazumtirdznieciba, iznemot automobilus un
partnere motociklus
E Personaldalas vaditaja | G 47 Mazumtirdznieciba, iznemot automobilus un
motociklus
F | Valdes loceklis G 47 Mazumtirdznieciba, izpemot automobilus un
motociklus
G Cilvekresursu vaditaja | G 47 Mazumtirdznieciba, iznpemot automobilus un
motociklus
H Cilvekresursu vaditaja | G 47 Mazumtirdznieciba, iznemot automobilus un
motociklus
1 56.1 Restoranu un mobilo &dinasanas vietu pakalpojumi
I Personala atlases un |G 47 Mazumtirdznieciba, iznemot automobilus un
darba devgja zimola | motociklus
veidoSanas vaditajs
Baltija
J Personalvadibas C 11.07 Bezalkohola dzérienu raZoSana; mineraltidenu un
vaditaja pudel@s iepilditu citu idenu razoSana
K | Personalvadibas C 27 Elektrisko iekartu razoSana
specialiste

Avots: Autores apkopots péc Lursoft datiem 247

Ka redzams, 6 intervijas tika organiz€tas ar mazumtirdzniecibas k&Zu parstavjiem, pamata

ar profesionaliem, kuri atbild par cilvékresursiem uzp€muma, savukart 5 intervijas tika

organizetas ar parstavjiem no apstrades riipniecibas uznémumiem, kur katrs parstaveja bitiski

atSkirigas jomas. Uzreiz var minét, ka, lai arl izaicindjumu bitiba, problémas daudziem

241 _ursoft, https://www.lursoft.lv/Iv/uznemumu-datu-bazes, skatits 15.08.2023
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uznémumiem ir loti lidzigas, tomér redz&jumi, pieejas un pieredze ir gana atkirigi, kas tiks
atainots talak darba.

Visi intervétie uznémumi atbilst vid€ja vai liecla uznémuma kritérijiem (apgrozijuma un
darbinieku skaita intervali redzami tabula 4.3.). Autore piedava apgrozijuma un darbinieku skaita
datus intervalos, lai nodroSinatu uznémumu anonimitati.?*® Ar peleku fonu ir iekrasoti
uzne€mumi, kas ietilpst mazumtirdzniecibas k&zu nozar€, kamér ar baltu fonu ir uznémumi, kuri
parstav apstrades riipniecibas nozari. Ka iesp&jams novertet, intervijas ieklautie uznémumi, kopa
skaitot, nodarbina ~15 930 darbinieku, kas veido aptuveni 1.8% no nodarbinato skaita Latvija
(2022. gada nodarbinato skaits bijis 886.2 tﬁkst.).249 Savukart apgrozijuma konteksta verts
piemingt, ka tieSi 3 uznémumi ar visaugstako apgrozijumu (D, G, 1) 4.3. tabula ir tie, kas Iidz §im
pieversusi visbutiskako uzmanibu darba dev&ja zZimola veidosanas jautajumos, kas novertgjams
4.5. tabula un norada uz to, ka pastav saistiba starp uzn€muma vérienigumu un vienlaikus gan
nepiecieSamibu, gan gatavibu ieguldit darba dev&ja zimola aktivitates. Tapat verts pieminét, ka
visi iepriek§ minétie uznémumi (D,G,I) ietilpst mazumtirdzniecibas k&zu nozaré. Visus Sos
uznémumus raksturo arT ilga pieredze Latvijas tirgh, jo lielaka dala no tiem dibinati 20.gs. 90.

gados, un pieredzgjusakajam uznémumam ir 34 gadi, kamér jaunakajam — 18.

4.3.tabula
Apgrozijuma un darbinieku skaita intervali uznémumos, kas tika ieklauti pétijjuma,
2022. gada
Uzpémums Ap %E"Jg')lms Darbinieku skaits
A 15-25 milj. ~200-300
B 110-130 milj. ~500-600
C 320-340 milj. ~700-800
D 950-990 milj. ~6000-7000
E 20-50 milj. ~400-500
F 20-50 milj. ~200-300
G 610-630 milj. ~800-900
H 65-90 milj. ~700-800
I 900-1030 milj. ~4500-5500
J 70-80 milj. ~100-200
K 140-340 milj. ~200-300

Avots: autores veidots péc pielagotiem Lursoft datiem anonimitdtes nodrosinasanai

Dala interviju tika organizétas klatieng, dala — tieSsaisté. Intervéjamo specialistu reakcija

un komentari uz autores ievadu par pétijjumu noteica to, ar kuru no 4.1. att€la min&tajiem

*®Gada parskatu un konsolidéto gada parskatu likums https:/likumi.lv/ta/id/277779-gada-parskatu-un-konsolideto-
gada-parskatu-likums skatits 26.07.2023

8 Latvijas Oficiala statistika, 2022. gada bija nodarbinati 63,9 % iedzivotaju, https:/stat.gov.lv/Iv/statistikas-
temas/darbs/nodarbinatiba/preses-relizes/12268-nodarbinatiba-2022-gada-4-ceturksni-un , skatits 16.09.2023

0 _ursoft, www.lursoft.lv , skatits 01.09.2023
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punktiem tika sakts. Tome&r neatkarigi no ta, ar kuru punktu tika sakts, katras intervijas ietvaros
tika pétiti visi 4.1. attéla aprakstitiec temati, kuri sevi ietvéra ari vairakus papildjautajumus.
Intervijas ietvaros tiek rekomend&ts uztvert ne tikai faktiski pateikto informaciju, bet nemt vera
arl interv§jamo reakciju, Zestus, atve€rtibu un pat intonaciju, pieskaroties dazadiem
jautéjumiem.251 S1 iemesla d&] autore veica ar §adus novérojumus, kas var palidzét izprast

konkréta uzn€muma situaciju pétamaja jautajuma.

w2
=
% Bitiskako problému identificéSana saistiba ar darbaspeku,
©n ta piesaisti un noturéSanu
g
]
<
+~
= — Bitiskako atskiribu starp paaudzém identificéSana
=
=
47
= || Redz&juma noskaidroSana par darba devéja t€lu, darba
=¥ devgja zimolu
=
]
,g || Uzp@muma pieredze vai tas trilkums saistiba ar darba
ﬁ“ devgja zimola t€la veidosanu
-

4.1.attels Latvijas mazumtirdzniecibas kéZu un apstrades riipniecibas uznémumu interviju
veikSanas shema
Avots: autore, balstoties uz peétijuma dizainu
Divas turpmakajas apaksnodalas tiks analizéti, pirmkart, jautajumi, kas saistiti ar darba
tirgus izaicinajumiem un atSkiribam starp paaudzém. Otrkart, tiks apkopotas pieejas no intervéto

uzn€mumu puses attieciba pret darba devéja telu un ta vadibu jeb darba devéja zimola veidosanu.

4.2. Bitiskakie izaicinajumi darbaspéka konteksta un atSkirtbas starp paaudzém

Autores izveletas nozares ir ipasas ar to, ka tajas raksturiga gan nepiecieSamiba péc augsti
kvalificéta darbaspeka intelektuali ietilpigiem amatiem, gan pé&c zemi kvalificeéta darbaspeka
amatos, kur nepiecieSamas iemanas ir relativi viegli apglistamas vai Kur ir nepiecieSams fizisks

speks.

1 ¥in R.K.,2016, Qualitative Research From Start to Finish, The Guilford Press, New York
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Sobrid galvenos izaicinajums darba tirgii intervéto uznémumu konteksta iespéjams apliikot
4.2. attela. Minétie izaicinajumi ir raksturigi lielakajai dalai intervéto uznémumu, tomer ir
dazadas nianses. P&c intervijam iesp&jams secinat, ka darbaspéka trikumu izjiit absoliti visi
uznémumi — vieni lielaka meéra, citi mazaka. To nosaka darba specifika, atalgojums un
uznémuma atraSanas vieta. Pieméram, uzpémuma C gadijuma razotng, kas atrodas 100km no
Rigas, cilveki teju stav rinda, lai aizpilditu zemi kvalificétas vakances uzn€muma, tacu razotnés,
kas ir tuvak Rigai, darbiniekus atrast ir griitak. Augsti kvalificétos darbiniekus atrast esot vieglak
neka zemi kvalificétu darbaspéku, tomér izvéle ir ierobezota. Izglitotu darbinieku konteksta
triukst darbinieki dzili tehniskos amatos, kur nepiecieSama specifiska, pieméram, inZenieru
izglitiba. Zemi kvalific€tos darbos darbinieki trikst lielakaja dala uznémumu. Nov&rojumi par
darbaspéka triikumu saskan ari ar Nodarbinatibas valsts agenttiras datiem, kas 2023.gada vida
fiks€jusi vesturiski zemako bezdarba limeni.?®? Tomér $ada probléma, kad darbinieki triikst, ir
noveérojama jau vairakus gadus. Faktors, kas vairakkart izgaismojas, ir personigo jeb soft
prasmju trikums, ko personalvadibas specialisti Tpasi izc€la tiesi, runajot par augsti kvalificEtu
darbaspeku. P&c autores domam, tas visdrizak saistits gan ar to, ka $ada tipa darbs pieprasa sp&ju
kvalitativi komunicét, 1idz ar to ir vairak iesp&ju novertet, ja ir kadi trikumi, ka ari, otrkart, tas,
ka personalvadibas specialistu mijiedarbiba ikdiena ir vairak ar tiem kolégiem, Kkuri ir biroja,
nevis cehos vai veikalos. Tau kopuma, neatkarigi no darba butibas, puse no intervétajiem
mingja $o prasmju trikumu ka novérotu konkrétaja darbavieta. Sie novérojumi saskan ari ar
Tele2 un Norstat kopigi veidota pétijuma rezultatiem 2023.gada, kur tika konstatéts, ka 89% no
aptaujatajiem uznémumiem uzskata, ka personigas prasmes ir svarigas visam amata pozicijam.
Petijuma ka biitiskakas prasmes tika nosauktas komunikacijas prasmes, kritiska domasana, sp&ja
stradat komanda, Iideriba, sp€ja paSorganizeties un pienemt lemumus, kameér intervijas atklajas
gan jau nosauktas prasmes ka problematiskas, gan sp&a redzét kopainu, sp€ja sevi pasniegt,
parliecinat un pielagoties parmainam. Norstat pétjjuma noskaidrots, ka 63% uznémumu
parstavju atzist, ka darba tirgi ienakoSajiem jaunieSiem nav pietickami attistitas personigas
prasmes, tacu autores intervijas intervetie neizc€la §is problémas aktualitati kada vecuma grupa,

bet gan kopuma.?®

Bitiskakie piem@ri no intervéto uzp€mumu puses naca saistiba ar
komunikacijas prasmju trukumu, piem&ram, nesp&ja bt atklatiem un cienpilni nokomunicét
kadu informaciju, nesp&ja savstarpgji risinat nesaskanas, ta vieta iesaistot treSo personu tad, kad

situacija ir jau samilzusi, un tamlidzigi. Tapat tika izcelta emocionalas inteligences nozime un

52 NVA, Bezdarba situacija un pieprasijums darba tirgii 2023.gada 1.pusgada
https://www.nva.gov.lv/lv/jaunums/bezdarba-situacija-un-pieprasijums-darba-tirgu-2023gada-1pusgada, skatits
27.07.2023

253 Tele2, Pétijums par Soft Skills https://www.tele2.Iv/zinu-arhivs/9200/petijuma-noskaidrots-kuras-soft-skills-v/
skatits 26.07.2023
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atseviSskos gadijumos — tas trikums stradajoSo vidi un ari vadibas limeni. Personalvadibas
specialisti pauz, ka kopuma darba néméji ir visai prasigi — nak ar dazadam vélmém, prasibam,
redz&umu. Visbiezak no jaunakas paaudzes puses, bet ne tikai, biezi tick vaicats par darba
iesp&jam attalinati, ka ar7 ka butisku izcel faktoru, lai darba vieta ir tuvu vai ir &rti sasniedzama

no majam.

Izaicinajumi Atbilstosa darbaspéeka trikums
darbaspéeka

konteksta, ar ko

saskaras Personigo prasmju jeb soft skills trikums
uznémumos:

Darba néméji nak ar konkrétam, augstam prasibam

Nespgja piesaistit virieSus tiesi fizisko smago darbu amatiem.

Kopuma ir biitiski pieaugusi v€lme péc iesp&jas stradat no majam

Augsta darbaspéka mainiba zemi kvalificéta darbaspeka vida

NepiecieSamiba piemeklét efektivu vadibas pieeju darbinieku
noturéSanai

Nesp¢ja atbilst darbinieku samaksas vai citu vajadzibu un vélmju
kriterijiem

Vidgja kandidata kvalitate ir kritusies, salidzinot ar situaciju pirms 10
gadiem

4.2.attels Aktualie izaicinajumi, ar ko mazumtirdzniecibas kéZu un apstrades ripniecibas
uznémumos saskaras darbaspéka konteksta

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Darba devé€ji parliecinosi atzist, ka Sobrid liela méra spéka pozicija, 1pasi zemi kvalificéta

darbaspeka gadijuma, ir darba mekletaju rokas.

Pieejas, lai risinatu jau iepriekS minéto darbaspéka trilkkumu, ir dazadas:

1) stradat, lai savu iesp€&ju robezas apmierinatu darba néméju vajadzibas, prasibas,
vélmes. Nemot véra, ka pétijuma 3. dala tika konstatéts, ka konkur&tsp&jigs atalgojums ir ar
atravienu visaugstak noveérttais faktors, autore ve€lgjas uzzinat darba dev@u poziciju $aja

jautajuma. Dala uznémumu, piem&ram, regulari parskata atalgojumu un skatas, lai neatpaliktu no
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nozares vid€ja atalgojuma. Uznémuma B ambicija ir nevis tikt lidzi vidgjiem raditajiem, bet gan
tiekties uz liderpoziciju. Tomér ne visos uznémumos S$ada pieeja finansiali ir iesp&jama.
Pieméram, H uznémuma gadijuma, kur viens no virzieniem ir ne tikai mazumtirdznieciba, bet
virziens saistits arT ar €dinaSanas jomu, vini apzinas, ka runa var bt tikai par tikSanu lidzi algu
limenim, tau nevis par liderpozicijas uznems$anos. D uzn@muma parstave jautagjumos par
atalgojuma sist€ému vai planiem bija izvairiga un nevélgjas atbildét, liekot nojaust, ka $1 varétu
nebilt uznémuma prioritate vai stratégija darbinieku piesaisté un noturéSana. Arpus atalgojuma
jautajuma darba devéji lielakoties izvert€ un cenSas nemt vera ari citas intereses. Pieméram, ir
uznémumi, kur Tpasi tiek piedomats pie iesp&jas but elastigiem darba grafika izveid€, kas seviski
butiski var bt jaunieSiem. JaunieSu gadijuma 1paSu uzmanibu izrada H uznémums, kuri pauz, ka
apzinas, ka jauniesi uz darbu nak nevis vienkarsi stradat, bet grib socializeties, grib iesp&ju
veidot savu komiinu, aktivi mijiedarboties, kas savukart esot relativi neaktuali vecakai paaudzei.
Vairakos uznémumos, pasi A un B, tika novérots, ka problémas ir piesaistit darbiniekus tapéc,
ka dala uzn@muma telpu atrodas darbiniekiem ne@rtas vietas, kur, piem&ram, nav &rta pieeja ar
sabiedrisko transportu. Sados gadijumos tiek organizéta ari ve$ana uz darbu vai H uznémuma
varianta — iesp&ja doties uz darbu ar darba apmaksatu taksometru. Tas norada art uz turpmakas
infrastrukturas attistibas nozimi valstt;

2) automatizacija un maksligais intelekts — amatos un nozars, kur tas iesp&jams, dala
uzn€mumu secina, ka, lai arT tas prasa milzigas investicijas, tomer ilgtermina vienigais jégpilnais
risindjums esot Vel vairak pariet uz automatizaciju un tai skaitd palielinat maksliga intelekta
izmantoSanu. Tas ietver gan jau Sobrid aizvien vairak ieviesto praksi ar kasieru aizvietoSanu ar
paSapkalpoSanas kasém, gan augstaku automatizacijas pakapi razojo§os uznémumos. Istermina
uznémums B mingja, ka ka vienigo risinagjumu redz masveida ievest darbaspeku no citam
valstim, tomér vél aktivi pie $ada risinajuma nav keérusies;

3) darbs pie darba devéja zimola veido$anas — apzinoties, ka darba néméjs Sobrid
atrodas nosacita spéka pozicija, 6 no 11 intervétajiem uznémumu parstavjiem atzina, ka uzskata,
ka ir nepieciesams domat par darba devéja zimola veidoSanu. Autoresprat, butiski pieminét, ka
tas, kada [tmenT un cik nopietna uzmaniba tiek pieversta $im jautajumam, loti krasi atSkiras starp
uznémumiem, tomér viennozimigi var teikt, ka kopuma darba dev&ja zimola veidoSana ka
attistibas virziens Latvija v¢l ir attistibas stadija;

4) rupigs darbs pie darbinieku apmierinatibas ar darbu veicinasanas — péc atsevisku
darba devéju skatfjuma pamata stratégija, uz ko balstities Sajos apstaklos, kad darbinieki trikst, ir
samazinat darbaspéka mainibu, Ipasu uzmanibu pievérsot uznémuma kritiskajam pozicijam. So
uznémumu fokuss ir veikt darbinieku apmierinatibas mérjjumus un nemitigi pilnveidoties, lai
darbinieku apmierinatiba patiesi biitu augsta;

140



5) netiek pievérsta biitiska uzmaniba §im jautajumam, palaujoties uz to, ka ,,viss
sakartosies”. Ir uzpémumi, kuri loti spécigi fokus@as uz savu pamatdarbibu un, kamér
darbinieku trukums to neapdraud, Ipasu uzmanibu Sim problémam nepievérS. Tomér $ados
gadijumos biitisks blakusefekts ir tads, ka esoSie darbinieki darbinieku trikuma del strada

parslodzes apstaklos, tadejadi vel jo vairak pastiprinas risks zaudet art esoSos darbiniekus.

PaaudZu atSkiribu konteksta intervétie specialisti pauz loti atSkirigas atbildes un, izcelot
patnibas, iedala vien divas grupas — jauniesi (aptuveni lidz 28-30) un vecaka paaudze (~50+),
kas liek nojaust, ka Sobrid tirgii eso$a vid€ja paaudze sp€j vieglak pielagoties vai vairak atbilst §1
briza darba tirgus vajadzibam un ka starpposms vieglak rod kopigu valodu gan ar jaunako, gan
vecako paaudzi. Uzreiz japiemin, ka vecumu sadalfjums izvel&tajos uznémumos ir atskirigs. Ir
uznémumi, kuru mérka darbinieks ir jaunietis, kamer citos tas ir jebkura vecuma cilveks.
Piem&ram, uznémuma H viena no darbibas virzieniem vid€jais darbinieka vecums darba ar
cilvékiem ir vien 20 gadi, kamér biroja stradajosie ir ar ieverojami augstaku vidgjo vecumu. Ir
uznémumi, kuros ir butisks jaunieSu Tpatsvars, kamér citos — loti neliels. Tomer, p&c autores
noverojumiem, nevarétu teikt, ka problému ir mazak tieSi tur, kur paSi jaunieSi ir mazak.

Kopuma uznémumu atbildes var iedalit 4 grupas. Ir uznénumu parstavji, kuri saka, ka:

1) nav bitisku atSkiribu starp paaudzém,

2) ir butiskas atskiribas starp paaudz€m, izcelot jaunakas paaudzes vajas puses,

3) ir buitiskas atSkiribas starp paaudzém, izcelot vecakas paaudzes vajas puses,

4) ir butiskas atSkiribas starp paaudzém, izcelot stipras un vajas puses visas vecuma
grupas.

Darba devé&ju vidi nav ar1 vienota redz€uma par to, vai §is Ipatnibas ir tikai vecumam
raksturigas atSkiribas neatkarigi no paaudzes vai tomér paaudZzu ka laikmetigas 1pasibas (X,
Y/Mileniali, Z). Péc autores domam, ta visdrizak ir kombinacija gan no laikmeta ietekmes, gan
vecumam raksturigas atSkiribas.

Petot jaunieSus ka dalu no aktuala darbaspéka, var secinat, ka darba devéjiem ir atSkiriga
pieredze un vienlaikus intervétie specialisti atzist, ka novérotos secinajumus nav iesp&jams
attiecinat uz visiem attiecigaja paaudzg, tatad vajadz&€tu atturéties no secinajumu
universalizacijas, visparinasanas. Lai ari darba devgji atzist, ka atSkiribas un ipatnibas starp
paaudzeém ir un to del nakas pielagoties un rast risinajumus, tomér neviens no darba devejiem
tas neizcel ka dramatiskas, butiski traucgjosas vai ka tade] rastos smagas nesaskanas darba vieta.

Attela 4.3. autore ir apkopojusi interviju laika izceltas jaunieSu stipras un vajas puses:
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Jaunakai paaudzei raksturigas stipras
puses darba dev&ju redzgjuma:

Jaunakai paaudzei raksturigas vajas
puses darba dev&ju redzgjuma:

* Velme attistities, macities, apgiit jaunas
lietas, lai tiktu augstakas pozicijas

» Spé&ja pielagoties un atsauciba, ievieSot
jaunas tehnologijas, relativi viegli
pielagojas parmainam

* Sp€j sevi novertet, kas atseviskos
gadijumos péc specialistu domam
robezojas ar parvertésanu

* Sp€j nokomunicét savas vélmes,
vajadzibas

« Karstasiniba, impulsivitate, pienemot
lémumus

» Zemaka lojalitate

» Nevelesanas darit fizisku, smagu darbu,
kas spiez raudzities procesu
automatizacijas virziena

* Griti motivéjami.

» Tiklidz kaut kas neapmierina, ir gatavi
iet prom (1pasi, ja vel dzivo pie
vecakiem un ja nav no lauku rajoniem)

* Zina, ka grib izaugsmi, bet nereti
neizprot, ko tas nozimé un ko prasa no
pasiem

* Trikst pamata prasmju, nepiecieSams
daudz laika ieguldit apmacibas, darba
ievadiSana

4.3.attels. Jaunakai paaudzei raksturigas stipras un vajas puses darba devéju redzéjuma

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Ipass piemérs minams no uznémuma H pieredzes, kur uznémuma ir divas loti radikali
atSkirigas vecuma grupas — cilvéku kopums, kur vid€jais vecums ir 20 gadi un cilvéku kopums,
kuri ir 45+ (lidz pat 70 gadu vecumam). ST uznémuma pieredzé kopigu pasakumu organizésana
nenotiek, jo intereses un tas, ko katra paaudze uzskata par vertigu vai interesantu, atSkiroties.
Parstave mingja, ka viena no Ipatnibam, ko ir novertjusi ir ta, ka jaunieSiem cita cilvéka augsts
amats neizraisot automatisku autoritates sajiitu, ka autoritati varot izpelnities caur kadu ricibu,
darbiem, ko jauniesi novértgjot par gana vértigu esam. Tapat jaunie$i konkrétaja darbavieta médz
vecakus kolégus uzrunat uz ,,tu” jeb neformali, ko jauniesi uztver nevis ka necienas Zestu, bet ka

,»mes esam l1dzigi”, savukart vecakajai paaudzei So paradibu ne vienmer esot viegli uztvert bez

emocijam.

Kas attiecas uz vecako paaudzi — ir vairakas iezimes, kas raksturo kopumu, tomér arf tas

nav attiecinamas uz katru individu attiecigaja paaudze.
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Vecakai paaudzei raksturigas stipras
puses darba dev&ju redzgjuma:

» Augstaka lojalitate, stabilitate,
paredzamiba

 Pieredze, izsvertaka lemumu
pienemsana

* Spgj labak ka agrak nokomunicét

Vecakai paaudzei raksturigas vajas
puses darba dev&ju redzgjuma:

* Neiecietiba pret jaunako paaudzi,
nespgja izprast, pienemt atSkirigo

* Nevélesanas augt, attistities

» Nevélesanas macities stradat ar
jaunam sistémam, tehnologijam (ipasi

savas vélmes, vajadzibas zemi kvalificéta darbaspéka vidii)

4.4 attels Vecakai paaudzei raksturigas stipras un vajas puses darba devéju redzéjuma

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Talak tiks aprakstitas neviennozimigi vertétas ipasibas.

o Tris respondenti mingja, ka jauniesi bieZzi ir bezatbildigaki, tom&r tam nepiekrit divi Citi
respondenti, kuri uzskata, ka bezatbildiba nav saistita ar vecumu, bet gan ar personibas
Ipatnibam, ar to ka cilveks ir audzinats un kada vid€ uzturgjies. Tadi pasi komentari bija par
Ipasibam, kas saistitas ar precizitati vai darba kultiiru, piemeram, to, kadu darba vidi veido vai
atstaj darbinieks — tiru, sakoptu vai nevizigu, klientam vai kolégiem nepievilcigu.

o Uznémuma A mingja novérojumu, ka, jo vecaki darbinieki, jo mazak grib sudzéties
par ar darbu saistitiem jautajumiem. No vienas puses to var€tu vertét pozitivi, ka cilveki
noverte to, kas viniem ir dots, ir piezeméti, tome&r no otras puses pati specialiste atziméja, ka tas
varétu tikt vertets ar1 negativi, jo var liecinat par nevélésanos izpaust savu redz€jumu aiz bailém
pazaudét savu darbu. Sie dati savukart saskan ar Kantar 2019. gada pétijuma rezultatiem, kura
uzneémums pétija darba un privatas dzives lidzsvara tematiku. P&tjjuma respondenti bija vaicati
par to, vai darbinieki biitu gatavi runat ar savu darba dev€ju, pieméram, par izdegSanas pazimém,
41% atbildgja ja, kamér 48% atbild€ja n€ un 11% atbild€ja, ka griiti atbildet. Biezak gatavi runat
ir iestazu vai uzpeémumu augstaka Itmena vaditaji, cilvéki ar ambicijam uz augstiem
ienakumiem, ka ar1 stradajoSie, kuri uzskata, ka pédéja gada laika ir butiski pieaugusas vinu
iesp€jas atrast labak apmaksatu darbu. Savukart salidzinosi retak par savam izdegSanas pazimém
ar darba dev€ju biitu gatavi runat darbinieki pirmspensijas vecuma, darbinieki ar salidzinosi
zemakiem vai vid€jiem personigajiem ienakumiem, ka ar1 tie darbinieki, kuri nav apmierinati ar
savu darba un personigas dzives lidzsvaru, ka ar1 stradajoSie, kuri uzskata, ka pedeja gada laika

nav pieaugusas vinu iespgjas atrast labak apmaksatu darbu. Japiemin, ka kopuma Latvija
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2019.gada izdegSanas pazimes ir jutusi 48% cilvéku, kamér 2023.gada petjuma 41% cilveku,
kas, lai arf ir labaks, tomér joprojam loti augsts raditajs. 2>*,%*°

o 3 no 9 uznémumiem pauda, ka redz, ka jaunieSiem ir nepiecieSsama ipasa uzmaniba,
vinus ievadot darba un to uznémumi arT nodroSina. No uznémuma pozicijas puses tas prasa veltit
laika un finansialos resursus apmacibu veidoSanai vai, pieméram, papildus laiku no kolégu
puses. Tomer, pec autores domam, riipiga darbinieku ievadiSana darba vieta ir cienpilna pieeja,
lai nodrosinatu ne tikai jauna darbinieka intereSu apmierinaSanu, bet arT nodrosinatu to, ka
darbinieks jutas pienemts, apriipéts, lidz ar to pastav iesp&ja, ka motivétaks un ar potenciali
mazak kludam ka tad, ja Sada riipiga ievadiSana darba nebiitu. Autore pielauj iesp&ju, ka, nemot
vera, ka jaunieSi, péc interveéto teikta, visai labi sp€j paust savas veélmes un vajadzibas, tad
visdrizak §is v€lmes un vajadzibas $aja konteksta seviski neatSkiras no vecaku kol€gu
pienemsanas darba, tomér iesp&jams vecaki kolegi mazliet baidas vai kautrgjas tas reizém
nokomunicgt.

J Visos aptaujatajos uznémumos attalinatais darbs ir ped€jos gados apzinats, izsverts un
atkariba no vadibas nostajas, integréts temats. Visos intervijas ieklautajos uznémumos ir absoliti
neiesp&jams darbs no majam 100% apmeéra, jo uznémuma specifika paredz darbu ar klientiem
mazumtirdzniecibas kézu gadijuma vai produktu razoSanu uznémumu gadijuma, kuri darbojas
apstrades riipnieciba. Tomér, kas attiecas uz darbu no majam biroja darbiniekiem, tad S$aja
konteksta starp uzn@mumiem pastav radikali atSkirigas pieejas — sakot no iesp&jas stradat
attalinati simtprocentiga apmeéra lidz absolliti stingrai nostdjai, ka darbs no majam nav
pielaujams vai ir pielaujams tikai gadijumos, ja ir saslimusi bérni vai pats cilveks. P&c autores
domam, ir batiski pieminét to, ka darbs no majam bija viens no tiem elementiem, kas bija ar
pieaugosu nozimibas tendenci 3. nodala analiz&tas aptaujas konteksta, t.i., 6 gadu laika §is bija
viens no tiem faktoriem, kas darbiniekiem bija kluvis butiskaks. Lai ar1 tas kopuma nebija
butiskako faktoru topa, kas ir saprotams, jo Sis faktors nevar parspét vajadzibu péc laba
atalgojuma vai nepiecieSamibu péc labam attiecibam ar vaditaju, kas nodroSina droSibas
vajadzibas un socialas vajadzibas, tomér, péc autores domam, attalinata darba faktors nezaudes
savu aktualitati arT nakotné. IpaSi tapéc, ka attalinato darbu visvairak vélas un pieprasa tiesi
relativi gados jauni darbinieki. Nenoliedzami attalinata darba aktualitati ietekméja arT nesena
COVID-19 pandémijas klatesamiba, kas piespiedu karta lika teju visiem uzp@mumiem

eksperimentet ar attalinata darba pieeju. Péc pandémijas esot darbinieki, kas laimigi atgriezusSies

> Kantar, 2019, Pétijums par darba un privatas dzives lidzsvaru
2% K antar, Pétijums par izdegSanu, https://www.kantar.lv/izplatitakas-profesionalas-izdegsanas-pazimes-ir-
pastavigs-fizisks-vai-emocionals-nogurums-ka-ari-nevelesanas-uznemties-jaunus-pienakumus/, skatits 25.10.2023
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biroja un tiesi absoluti nevélas stradat no majam, kamer citi, Ipasi jauniesi, attalinato darbu
redzot ka btisku prieksrocibu.

Divi no intervétajiem uznémumiem biroja darbiniekiem atlauj pilniba regulét savu laiku
un izvéleties, no Kkurienes tiek veikti darba pienakumi, savukart citos divos uznémumos ir
noraidoSa attieksme pret attalinato darbu. Attiecigi 7 uzn€mumos ir noteikts konkréts dienu
skaits, kas ir pielaujams attalinati, pieméram, 2-3 dienas ned€la attalinati un 2-3 dienas obligati
klatieng. P&c autores noverojumiem kategoriski noraidosa atticksme pret attalinato darbu ir
uznémumos, kur vadibas stils varétu tikt vertéts ka visai autoritativs un kur valdosa parlieciba ir,
ka attalinatais darbs nozim& nevéléSanos stradat vispar. Lai arT $adu pienémumu izslégt nevar,
ka arT kandidati intervijas godigi minot, ka v€las stradat attalinati, lai var paspét izvadat bérnus
un paveikt kadas privatas lietas, tomer tas aktualiz€ jautdjumu par to, vai pie musdienu darba
intensitates darbinieki vispar spgj biit produktivi noteiktas 8 darba stundas. Tapat saprotama ir
velme padarit laiku efektivaku, jo darba specifika var paredzet ari situacijas, kad ir jagaida uz
kada koleéga darbu, lai daritu savéjo un Sados gadijumos pastav iespéja nikt jeb neefektivi
izmantot darba laiku. Attalinata darba tematika likumsakarigi ved Iidz nakamajam intervijas
min&tajam aspektam — darba un privatas dzives lidzsvaram.

o Darba un privatas dzives lidzsvars ir viens no tematiem, kas izcelas, runajot par
attalinato darbu. Tas lauj optimizét laiku dazadu apstaklu dél, piem&ram, dazkart ir dikstave
darba pienakumos kadu iemeslu dél, kas sniedz iesp&ju $aja laika padarit majas darbus, un
turpinat darbu, kad dikstave ir beigusies. Vai, pieméram, stradajot no majam, tiek ietaupits laiks,
kas tiek pavadits cela, lai atlicinatu vairak laika energijas atjaunoSanai, atpitai, hobijiem un
citam vajadzibam. Intervija ar uznp€émuma F parstavi temats par izdegSanu un darba un privatas
dzives lidzsvara trikumu tika 1pasi izgaismots. Tomér, péc F domam, izdegSana esot miisdienu
modes vards un tiek vertéts ka aplamibas vai vienkar$i nevéleéSanas stradat, kas vairak esot
raksturigi jaunakajai darbaspeka dalai.

o Atgriezeniska saite — elements, kas nepiecieSsams darbiniekiem, un péc darba devéju
noveérojuma jaunieSiem izteikti biitiskak neka vecakam paaudzém. Ta ir v€lme gan, iestajoties
darba, gt atgriezenisko saiti par to, vai viss tiek darits, ka nakas, kas rada drosibas sajutu, gan
ar1, stradajot ilgsto$i, v€lme sanemt novert€§jumu un, ja iesp&jams, atzinibu par savu paveikto
darbu.

2.2. nodala autore piemin&ja vairakos zinatniskajos rakstos minétos elementus, kas ir
noveérots, ka atSkir jaunako paaudzi no vecakam. Autore S§is nodalas ietvaros ir izveljusies
visplasak ieprieks€ja nodala aprakstitos elementus - darbs ka centrala vértiba cilveka dzive,
nepaklausanas, tehnologiskie izaicinajumi, darba wun privatas dzives lidzsvars,

nepiecieSamiba péc lidera, vara, atziSana. Vertgjot paaudzu atskiribas, ir butiski apzinaties, ka
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tas ir paaudzei raksturigas tendences, kas var tikt noverotas, skatoties uz paaudzi kopuma, bet var
neblt redzamas, skatoties uz katru individu noskirti. Proti, kamér universalu tendencu
apzinasanas ir nepiecieSama, lai saprastu, ka cilveki dazadas paaudzes doma, uzvedas un kadas ir
konkrétas paaudzes vértibas, tomér tikpat bitiski ir, lai universalizacija neienem automatisku
darbinieku stereotipizacijas lomu.

. Péc autores domam, elementu darbs ka centrala vertiba cilvéka dzivé iespgjams
savienot kopa ar darba un privatas dzives lidzsvara elementu. Darba devgji liclakoties savas
atbild€s pauda, ka jaunaka paaudze mazak saista savu un citu cilvéku identitati, vertibu ar vinu
ienemamo amatu, tadejadi izpauzas samazinata darba ka centrala elementa cilvéka dzivé nozime.
Tapat, pieméram, uznpémuma F gadijuma tika minéts, ka tieSi jaunaka, nevis vecaka kolektiva
dala ir sakus$i runat par izdegSanu, par psihologiska atbalsta nepiecieSamibu darba vieta, kur
uznémuma parstavja attiecksme pret So bija noraidoSa, pauzot, ka §is t€mas esot misdienam
raksturigs untums un neatbilst realam vajadzibam. Tomer jautajums paliek aktuals, vai vecakajai
kolektiva dalai patiesi Sie jautajumi nav aktuali vai tomer ta ir atturiba runat par §Stm problémam,
kas tika pieminéts §is nodalas konteksta, atsaucoties uz Kantar p&tijumu par darba un privatas
dzives lidzsvaru. Tapat darba un privatas dzives konteksta atkartoti japiemin tas, ka tiesi jaunaka
paaudze biezak vaica par iesp&jam stradat no majam, kas $1s paaudzes uztveré ir viens no
veidiem, ka palidzét uzturét lidzsvaru.

J Nepaklaus$anas — lai arT 2.2. nodala uzsvars bija likts uz milenialu un Baby Boomeru
atSkiritbam, tomeér, ka jau iepriek§ minéts, intervijas parstavji iedalija darbiniekus tikai divas
grupas ,,jaunaka paaudze” un ,,vecaka paaudze”, liekot noprast, ka vid€ja paaudze jeb tie, kuri
Sobrid ir mileniali, ir starp jaunako un vecako paaudzi ka abas pargjas vecuma grupas
savienojoSa, nevis SkiroSa vai problémas raisoSa darbaspeka dala. NepaklauSanas konteksta ir
piemérs N0 H uzpémuma puses, kur parstive mingja, ka motivét jaunieSus ir loti griiti un,
uzliekot kadus pienakumus vai, lickot darit darbus, kas nav jaunieSu gaumg, tiek nereti teikts, ka
attiecigais darbinieks tad ir gatavs iet prom no darba. Saja gadijuma tas tika teikts par
darbiniekiem, kur vid€jais vecums ir 20 gadi, tatad izteikti jauni darbinieki, tomér ari citos
uzneémumos vairakkart pavid€ja stasti ar situacijam, kur jaunieSi daudz atrak spgj pateikt ng, ja
kaut kas nav atbilstosi iecerém un strauji mainit savu profesionalo virzienu.

. Tehnologiskie izaicinajumi — lielakoties uzne@mumu parstavji atzina, ka vieglak gan
parmainam kopuma, gan nepiecie$amibai apgilit jaunas tehnologijas pielagojas jaunakas
paaudzes. Izn€mums bija gadijjums B, kur specialiste atzina, ka vini darba nemaz nepienem
cilvékus, kuri nav gatavi macities un ka gataviba macities ir viens no priekSnoteikumiem, lai

vispar cilveks tiktu pienemts darba.
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J NepiecieSamiba péc Iidera — 2.2. nodala aprakstitaja petijjuma atklajas, ka mileniali
vairak neka vecakas paaudzes meklé spécigu lideri, virziena raditaju. Intervijas ar 11 lielajiem
uznémumiem izteikti $ada Tpasiba neizpaudas, tomér izpaudas nepiecieSamiba péc lidera ar
noteiktam Ipasibam. Lideris, kur§ sp€j but empatisks, cilvécigs un tads, kur§ dod atgriezenisko
saiti. Sadas Tpasibas vairak pieprasa tiesi jaunaka darbaspéka dala. Pieméram, uznémuma B tika
veikts eksperiments un mériti dati no dazadiem cehiem par darbaspéka mainibu. Atklajas, ka
ceha, kura vaditajs ir empatisks, cilvécigs, komunikabls, darbaspéka mainiba ir mazaka neka
ceha, kura vaditajam trikka §1s IpaSibas. Talak uznémums veica eksperimentu, samainot Sos
vaditajus ar vietam cehos. Mainoties vaditajiem, mainijas ar1 darbaspéka mainiba konkrétaja
ceha. Tomer, autoresprat, §is TpaSibas ir butiskas neatkarigi no paaudzes, savukart impulsivus
lémumus aiziet prom tapéc, ka neapmierina vaditajs, visdrizak pienem tiesi jaunaka paaudze.

. Vara — citgjot 2.2. nodalu, ir cilvéki, kuri pat, ja viniem nebis tieSi noziméta varas
pozicija, vini vienmer centisies uznemties papildu atbildibu un izradis tieksmi organiz&t un vadit
darbus p&c saviem ieskatiem. Ieprieks veikta petijuma tas esot spilgtak izpaudies X paaudzei jeb
paaudzei starp Baby Boomeriem un Milenialiem. Tomer, péc autores noveérojumiem, intervijas
varas téma neparadijas vispar. Lai ar1 tika minéts, ka iniciativu biezak izrada jaunies$i, tomer to
var saistit ar vélmi kapt pa karjeras kapném - augt, attistities savas karjeras sakuma posma, nevis
ar veélmi péc varas pozicijam. Tas, ko darba dev@ji izc€la, ir, ka lideriba ka sociala prasme
kopuma triikst darbiniekiem neatkarigi no paaudzes.

J AtziSana — §1 dimensija raksturo to, vai darbiniekus uztrauc, vai vini tiek uztverti par
lidzvertigiem vai né. Analizgjot interviju saturu, var secinat, ka izteikti $ada probléma Latvijas
lielajos uzn@émumos nav noveérota, bet drizak varetu but epizodiska. Tomer izskangja Iidzigs, bet
nebiit ne tads pats termins ka atziniba, kas gan tiek min€ts no darbinieku puses ka
nepiecieSamiba. Proti, darbiniekiem ir butiski, lai viniem sniedz atgriezenisko saiti gan tapéc, lai
justos novertéti, gan tapec, lai justu, ka virzas pareizaja virziena, ka Iidz $im apgiitais ir saprasts
un pielietots pareizi.

Kopuma var teikt, ka 5 no 7 2.2.nodala analizétajiem elementiem Latvijas apstaklos butiski
izpauzas un atSkiribas starp paaudzém ir gana nozimigas.

Darba autore apkopojusi arT visbiezak min&tos iemeslus, kap&c darbinieki pamet
uznémumu. Pirms tam gan japiemin, ka 3 no 11 uznémumiem $adu informaciju neievac un ka
dala intervéto par atalgojuma jautajumiem kopuma runa izvairigi.

Lielakoties intervetie parstavji apgalvo, ka jauniesi darba vietu maina biezak neka vecaka
gada gajuma cilveki. JaunieSiem biezak neka vecakiem darbiniekiem aizieSanas iemesli saistas
gan ar vélmi izméginat dazadas jomas, gan ar vélmi augt, attistities un iet uz kvalificétaku

amatu, gan ari saistits ar V€l neesoSiem finansiala rakstura izaicinajumiem (r€kinu
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maksajumi, krediti, bérnu uzturéSana un tml.), kas lauj vieglak pienemt lémumu par darbavietas
pamesanu. Piem@ram, uznémums H sevi ir poziciongjusi ka jaunieSu tramplinu, proti, ka darba
vietu, kur cilvéks var apvienot darbu ar macibam, bet kur ir ierobezotas iespgjas attistities
ilgtermina, lidz ar to darbinieku aizieSana normas robezas ir sagaidama. Tomér japiemin, ka
jaunas attistibas iesp&jas, v€lme sevi izaicinat ka iemesls paradas dazadas vecuma grupas, ne
tikai jauniesu vidi. Dala darba dev&ju neslépj, ka arT algas apmérs médz but iemesls darba
atstaSanai gan kvalific€tu, gan mazkvalificeétu amatu darbinieku vidi. Uzpémuma G darba
specifika savukart paredz grutibas nodro$inat katru ménesi pilnu slodzi, ko darba némgji min
ka iemeslu, kapeéc uzskata, ka nevar uznémuma palikt ilgak. Uznémumos, kas pieprasa piesaistit
fiziska darba daritajus — tatad gan noliktavas, gan razosana, ka nerets iemesls aizieSanai ir
nogurums no fiziska darba, slodzes. Ir noveérots, ka Tpasi jauniesu vidii ir nepatika pret fizisku
darbu, kas darba dev&jiem spiez domat par risindjumiem, lai automatiz€tu dazadus procesus vél
vairak. Neatkarigi no vecuma darbinieki médz minét vaditaju (emocionalas inteligences,
atbalsta trikums, komunikacijas problémas) ka iemeslu aizieSanai.

Sis apaks$nodalas rezultata iesp&ams nonakt pie atbildes uz pirmo izvirzito pétniecisko
jautajumu: Vai darba devéju redzéjuma ir nozimigas atSkiribas starp paaudzém, ka ari cik
liela mera tas ietekmé darba devéja lemumus?

Ka jau mingéts, darba dev&ju redz&jums par paaudzu atskirtbam kopuma nav viennozimigs.
Lai arT lielaka dala interv&to parstavju atzist, ka atSkiribas starp paaudzém ir, tomér atseviski
uznémumu parstavji uzskata, ka par butiskam atSkirtbam runat nevar un ka jau atlases procesa
tiek atlasiti tadi cilveki, kuri atbilst meklétajam profilam, lai iesp€jamas paaudzeém raksturigas
pasSibas nebitu spilgti noveérojamas. Tomer arT tie, kuri apgalvo, ka atSkiribas ir bitiskas, redz to
nevis ka nozimigu problému, bet gan tadu, kur ir nepiecieSams eksperimentét ar atbilstoSas
pieejas atraSanu. Japiemin, ka vairakkart darba dev&ju redz&juma izskan&ja parlieciba, ka
sarezgljumus rada nevis vecumu atSkiribas, bet gan audzinasana, vide, kura cilvéks audzis un
uzturgjies, kas savukart nereti rada komunikacijas problémas, parpratumus un pat &tiska rakstura

parkapumus.
4.3.Darba devéja tels, darba devéja zimols Latvijas uznémumos

Interviju laika autores uzdevums bija noskaidrot to, vai un kada meéra svarigs ir darba
devgja téla temats intervétajos uznémumos, ka ari kadas ir realas darbibas un pieredze tajos

uznémumos, kur patieSam tiek ieviesta darba devEja t€la vadibas jeb darba devEja zimola

veidoSanas prakse.
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Visi intervijas aptaujatie uznémumi ir lielo uzpémumu kategorija - visi intervétie
mazumtirdzniecibas k&zu uznp€mumi ir ar plasu atpazistamibu teju ikvienam iedzivotajam
Latvija, kamér razojoSie jeb apstrades riipniecibas uznémumi ir ar mazaku, tomér joprojam gana
labu atpazistamibu. Nemot véra uznémumu verienigumu, péc autores domam, iesp&jams visai
drosi teikt, ka tieSi Sie uznémumi ir tie, kuriem ir vislielakais potencials biit spilgtiem un
atpazistamiem ar1 ka darba devg&jiem savu pieejamo finansu resursu dél, ja salidzina ar maziem
vai vidgjiem uznémumiem.

Kopuma, intervgjot 11 lielu uznémumu parstavjus, var secinat, ka pieeja un redz&umi
attieciba uz darba devgja zimola veidoSanu ka atseviSku virzienu, kam veltit resursus ir atskirigi
— gan tadi, kas $adu terminu vispar nelieto sava darba, gan tadi, kuri gada velta vairakus desmitus
tikstoSus savas stratégijas izveidei un ieviesanai.

P&c autores domam, ir bitiski izcelt 3 galvenos elementus, kad ir runa par darba devgja
telu un ta vadibu.

1) Riciba un labumi, ko darba dev@js veic uzn€muma ieksiené, kas ir fokuséti uz esosajiem
darbiniekiem. Tomér $aja gadijuma, péc autores domam, ir biitiski nodalit uznémumus péc to
veértibam un noluka:

-Dala uznémumu veic aktivas darbibas uznémuma darbinieku labklajibas nodro$inasanai, jo
darbinieku apmierinatiba ar darbu ir viena no vinu véertibam. Ne tikai no uzneémgjdarbibas
viedokla, apzinoties, ka apmierinats darbinieks potenciali strada labak, bet arT no viedokla, ka ir
uznémumi, kuros cilvéks ka  butne tiek uztverts ka  absoliita  vértiba.
-Dala uznémumu veic iek$€jas darbibas, formali izpildot dazadas aktivitates téla veicinasanai,
taCu nebiit ne visi Sie uznémumi ir patiesi ieinteres€ti savu darbinieku veértibas un vélmei tam
tuvoties. Pieméram, darbinieku patiesa vertiba var biit emocionali inteligents tieSais vaditajs un
konkurétsp€jigs atalgojums, tatu uznémums, lai spodrinatu telu, veido Ziemassvétku pasakumus,
piektdienu pécpusdienas pasiita uzkodas vai piedava darbinieku atlaides. Arl tas, protams, ir
novertéjamas, iepriecinosas vertibas, tacu saturs un noliiks Sai ricibai visbiezak bis atSkirigs no
varianta, kad paSa pamata aktivitatém ir cilveks ka vertiba.

2) Riciba, stasti, ko uznémums pauz uz arpusi, kas ir fokuséti uz potencialajiem
darbiniekiem. Piemé&ram, aktiva vakancu reklaméSana, pievilciga, pardomata sludinajuma
veidoSana, stastu veidoSana un publicéSana par uzpeémuma labajiem darbiem, reklamas
kampanas masu medijos u.c. aktivitates.

3) Arpus uznémuma kontroles esoSie ietekmgjoSie gan pozitivie, gan negativi faktori.
Negativie - skandali, kas saistiti ar uzpémumu, nelaimes gadijumi, konkurentu rikotas
nomelnos$anas kampana, potenciali gan pozitivi, gan negativi— klientu un darbinieku atsauksmes

gan ,,no mutes mute”, gan socialajos tiklos aizsaktas sarunas, diskusijas.
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Autoresprat, intervijas ar uzn€émumu parstavjiem ir iespgjams novérot dazadas pieejas
atkariba no uznémuma fokusa, no ka attiecigi rodas atSkiribas veiktajas aktivitates darba devgja
zimola veidoSanas konteksta.

Péc autores noveérojumiem uznémumu vidia atSkiras redzéjums par uznémuma
funkcijam — vieni redz uznemumu ka finansialo merku sasniegSanas Iidzekli, citi redz
uzpémumu ka socialu organismu, kur pamatveértiba ir cilveks, kas vienlaikus palidz
virzities preti finansialajiem mérkiem. Starp abam §im ,,gal&jibam” atrodamas So orientaciju

dazadas kombinacijas.

Uzpémumam nav Uznémumam ir
japilda sociala japilda sociala
funkcija, tas funkcija, lai ar tas
paredzets finanSu paredzets finanSu
meérku sasniegSanai meérku sasniegSanai

4.5.attels Uznémumu redzeéjums par uznémumu ka socialas funkcijas pildoSu organizaciju

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Pieméram, uznémuma F gadijuma valdes loceklis atzina, ka vina mérkis nekad nav bijis un
nebis attistit uznémumu sociali orientetu vai pildit kadas sociala atbalsta funkcijas attieciba pret
darbiniekiem. Vina redz&jums ir, ka cilvéki uz uznémumu nak stradat, nevis mekl&t atbalstu vai
draugus un ka uznémuma darbinieki visvairak iegls tiesi tad, ja uzn@mumam bis labi finanSu
raditaji, jo tadejadi uznémuma darbinieki iegiis lidzeklus, kurus tad attiecigi izmantot socialo
vajadzibu apmierinasanai. Lidzigs virziens ir C uznémuma gadijuma — vinu fokuss ir maksimizet
uznémuma finansu raditajus, pat ja tas nozime regularu virsstundu stradasanu un 24/7 pieejamibu
savam vaditajam. Abos mingtajos uznémumos ir apdroSinasana darbiniekiem, un uzpémuma C
gadijuma tiek liela uzmaniba pievérsta kvalitativam aprikojumam, darba apgérbam, tomér kopgja
attieksme pauz visai cietu nostaju attieciba pret savam uznéméjdarbibas prioritatem. NO vienas
puses pret $adu relativi nesocialu redz€umu var biit negativa nostaja, tatu abu $o uznémumu
gadijuma vienlaikus arT netiek veidotas kampanas par So darba devgju ka draudzigu, sociali
orienté€tu un tml. Abu So uznémumu gadijuma nav izveidota darba dev€ja zimola veidoSanas

strat€gija, kas ieklautu kampanu, kas spodrinatu uznémuma ka darba devgja telu. Tatad, lai arT o
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darbavietu orientacija ir finanSu rezultatu maksimizéSana, tas komunikacija ar potencialajiem
darbiniekiem intervijas netiek slépts.

Uznémums A savukart ir pret€ja pieeja — vinu parstave apgalvo, ka vinu uznéméejdarbibas
orientacija ir ,,no uznémuma cilvékam” jeb ,,business to human”, kur katra uznémuma limeni
tiek domats par to, ka $1 riciba kalpo cilvékam, vina vajadzibam. A uznémuma gadijuma ar1 nav
izstradata darba dev&ja zimola stratégija, tomér pats zimols ir sp&cigs, un darbibas virziens
pateicigs tam, lai potencialajiem darba némgjiem tas saistitos ar pattkamu darba vietu. Lidziga
situacija ir uznémums B.

P&c intervijam iesp&jams secinat, ka vairak par darba dev§ja zZimola veidoSanu doma un
dara mazumtirdzniecibas k&zu uznémumi, savukart no 5 apstrades riipnieciba stradajosiem —
nevienam nav izveidota atseviska darba devgja zimola stratégija un Sobrid nav ari plans tadu
veidot.

Attela 4.6. iesp&jams redzeét tris dazadas stadijas, kurds var atrasties uzn€mumi, ko
apliecina arT intervijas uzzinatais. Uzn€mumu parstavji uzskata, ka darba devgja tels veidojas
lielakoties, pirmkart, no iekSpuses un no iekSpuses sakartotiem procesiem un vertibam, otrkart,

no pasa uznémuma zimola, neizdalot atseviski darba deveja zimolu.

Sak domat par DDZ
atttstiSanu vai ieklauj
dazas aktivitates jau
esos8aja komunikacija

DDZ attistiSana nav
uznémuma prioritasu
saraksta

Veido DDZ stratégiju
un mérktiecigi realizé
ricibas planu

4.6.attels Darba devéja zimola veidoSanas virziba uznémumu vidi

Avots. autore péc pétijuma rezultatiem

DaZiem uzn€mumiem, pec intervijas dzirdéta, tas nak par labu — tie ir tie uzne€mumi, kuri ir
ar spécigam vertibam orientétam uz cilvéku un kvalitati, kameér citiem uzn€mumiem tas par labu
nenak. Uzn€mumi, kas p&c intervijas rezultatiem samera aktivi iesaistas DDZ veidoSana, ir tie,
kuru noveért&jums darba néméju acis nav vértejams ka parliecinos$i augsts, skatoties art Amrop un

sociologisko pétijumu uznémuma Factum kopigi veidota pétijuma datus.
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Apvienojot 4.5. un 4.6. attélus, iesp&jams nonakt pie konceptuala uznémumu apkopojuma
péc ta, vai cilveks ir uznémuma vertibu centra vai n€ un péc ta, kada uzmaniba ir pieversta darba
devgja zimola attistiSanas jautajumam.

4.4 tabula
Iesp€jamas uznémuma taktikas darba devéja zimola konteksta atkariba no uznémuma
orientacijas (vertibam)

~ N - Uzpemumam ir japilda
Uznémumam nav japilda sociala co1= . A
funkcija, tas paredzéts finanSu mérku sociala {unkclj a,vlal an tas
C ’ paredzéts finanSu mérku
sasniegSanai S
Sasniegsanal
Nav orientacija | Sada gadijuma var izpildities 1 vai Saja gadijuma var izpildities 1
uz darba vairaki gadijumi: vai vairaki gadijumi:
devéja zimola e Neuzskata DDZ par prioritati e Uznémums ir nodro§inajis
attistiSanu e Navy kritisku problému ar darbaspéeka labu t€lu ar savu
piesaisti, noturéSanu pamatdarbibu
e Nevélas ieguldit resursus darbinieku | e Neizjit kritiskas
labbtitiba problémas ar darbaspeka
piesaisti, noturéSanu
e Neuzskata DDZ par
prioritati
Ir orientacija Saja gadijuma ir izvéle starp vienu vai
uz darba otru virzienu: Savu poziciju stiprinasana ar
devéja zimola e Godigi pauz savas vertibas, censas papildu aktivitatém. DDZ
attistiSanu vairot atpazistamibu, piesaistit aktivitates ir balstitas uz darba
darbiniekus. néméju apmierinatibas ar darbu
e Rada t€lu, kas neatbilst patiesibai. veidoSanu iekseja
Censas piesaistit darbaspeku. Sekas | komunikacija un ka papildus
— augsta darbaspéka mainiba. instruments arejai
komunikacijai.

Avots: autore péc pétijuma rezultatiem

Talak (tabula 4.5.) detalizétak aprakstita katra uznémuma pozicija darba devgja t€la un
darba deveja zimola veidoSanas konteksta, kur iesp&jams redzet butiski atskirigus redz&jumus un
pieejas. Nopietnu uzmanibu darba devéja zimola attistiSanai uznémumi lielakoties pagaidam nav
gatavi pieveérst, kam iemesli ir dazadi — vieni nesaskata vajadzibu, lietderibu, kamer ir citi, kas
uzskata, ka vispirms ir jasakarto kadi iek$€jie procesi u.c. Dala darba devéju, lai arT veic dazadas
iekSgjas aktivitates apmierinatibas ar darbu veicinaSanai, tomér lémumi par to, ko darit vai
nedarit, tiek pienemti bez stratégiska plana un Iidz ar to ir griti novertét, vai un kadu ietekmi
dazadu instrumentu izmanto$ana atstaj. ST apkopojuma konteksta vérts atgadinat, ka Livensa
(nodala 1.2) izstradatie 3 zimolvedibas soli paredz, ka pirmaja soli izstrada parliecinoSu veértibu
piedavajumu darbiniekiem - priekSrocibas, kas tiek piedavatas potencialajiem un faktiskajiem

darbiniekiem. Otraja posma notiek veértibu komunikacija potencialajiem darbiniekiem, savukart
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treSais posms sastav no realam ricibam, kas atbilst piedavatajam veértibam, ko autors sauc par
ieks$€jo darba dev€ja zZimolvedibu. Tomér intervijas atklajas, ka praksé zimolvedibas soli meédz
atSkirties — tie uznémumie, kuri to ir izv€l&jusies par vienu no saviem uzdevumiem. Visbiezak
sak ar viedokla noskaidroSanu, ko par uzn@mumu doma citi cilveki. Tapat, pieme&ram, uznémuma
G gadijuma vairakus gadus darba devéja zimola stratégija balstijas uz vértibam, kas izradijas,ka
esoSajam un potencialajam darbinieckam nemaz nav bitiskas. Uznémuma E gadijuma savukart,
tieck veidotas dazadas apmacibas caur kuram uzp€mums cenSas iedzivinat mates uznémuma
noteiktas vertibas, tomér tam, péc autores domam, ir loti maza saistiba ar paSu darbinieku
vertibam un vélmém, ko vini v€las sagaidit no uznémuma. Livensa piedavataja 3 solu plana
lielaks uzsvars ir tieSi uz iekS€jo procesu sakartosanu, kas, autoresprat, patiesi ir butiskakais,
tomer tas nereti saistds ar korektu personalvadibas un uzn€muma vértibu sakartoSanu un
iedzivinasanu, ne obligati ar nepiecieSamibu péc darba devéja zimola strateégijas. Péc autores
domam, ir butiski, lai, pieverSoties darba dev&ja zimolvedibai, tas noluks ir radit uz vertibam
balstitu, darbiniekus atbalstoSu vidi, nevis no realitates atrautas komunikacijas kampanas, kuru
pamata nav uznémuma atbilstiba komunikacijas veéstijumam. Var noveérot, ka dalu darba devgja
zimolvedibas aktivitasu uznémumi veic pat tad, ja vini nav izstradajusi stratégiju un neuzskata
ar1, ka tas biitu jadara, procesiem vairak noritot paSplisma. Savukart A uznémuma konteksta
teorija sakrit ar praksi, kur 1.2. nodala teikts ,ja individi ir parliecinati par kada konkréta
uznémuma specigu t€lu un zina, ka Sis darba devgjs ir novertéts pozitivi, vini pozitivak uztvers §1
uznémuma aktivitates, jaunus produktus vai arl projektus, kur Sis uzn€mums iesaistas, sava
uztveré sasaistot §1 uznémuma vértibas un radito t€lu ar to, ar ko vini ir saistiti.”?° A uznémuma
parstave apgalvoja, ka nereti potencialie darbinieki atzistas, ka laiku pa laikam parbauda, vai ir
kadas vakances, ka arT atzinuSies, ka ilgu laiku ir grib&usi uzzinat, ka ir stradat uznémuma A, jo
uznémums par sevi ir radijis labu iespaidu, veicot savas pamatfunkcijas. Tas nenozime, ka
uznémumam vienmér biitu viegli atrast nepiecieSamos darbiniekus, tomeér tas vairak
saistits, nevis ar darba devéja tela problemam, bet gan ar zemo bezdarbu un loti

specifiskam prasmém, kas uznémumam nereti ir nepiecieSamas.

2% Collins, C., Stevens, C., 2002, The relationship between early recruitment-related activities and the application
decisions of new labor-market entrants: A brand equity approach to recruitment, Journal of Applied Psychology, 87
(6), pp. 1121-1133, 10.1037//0021-9010.87.6.1121
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4.5.tabula

Intervéto uznémumu pieeja un izveletas aktivitates darba devéja zimola konteksta

Veiktas aktivitates, kas ir vai nav Argjo
Vai ir izveidota darba devéja
Uzn saistitas ar darba dev€ja zimola kampanu
zimola stratégija:
veidoSanu veidoSana
A | Stratégija netiek veidota. | Uznémuma Tpasniekiem ir loti stabilas Ne
Uzskata, ka atseviSku darba | uz cilvéku, vidi un attistibu vérstas
devgja zimola stratégiju nav | vértibas no uznémuma pastavéSanas
lietderigi izstradat divu iemeslu | sakuma, kas izpauzas dazadu iniciativu
del. Pirmkart, tap€c, ka | atbalstiSana (koku stadiSana, ilggadgja
konkréeta uznémuma | centra Marta finansiala atbalstiSana,
korporativais zimols ir loti | liela uzmaniba iek$jam uzn€muma
specigs un cilvéki velas tur | klimatam caur dazadam iniciativam
stradat tie$i tapéc, ka raZotie | u.c.). Sis darbibas, lai arf nav
produkti un zimola | mérktiecigi orient€tas uz uznémuma ka
komunikacija ir pievilciga. | darba devgja t€la veidoSanu, tomer $adu
Otrkart, tapec, ka misdienu | funkciju ir izpildijusas.
apstaklos stratégiju veidot var
but bezjedzigi, jo parmainas
notiekot loti strauji, lidz ar to
risinajumiem jabut straujiem,
adaptiviem.
Uzskata, ka darba devgja t€ls
nevar but atrauts no zimola,
t.i., ka tas, ko doma par zimolu,
to domas art par darba deveju.
B | Stratégija netiek veidota. | Aktivitates saista ar  darbinieku Ne

Nakotné doma par cilveka
pienemsSanu, kas nodarbotos ar

iek$€jo komunikaciju.

apmierinatibas veicinaSanu, nevis ka
dalu no darba devgja zimola stratégijas.
Darbinieks ka vertiba — atalgojums
virs vid§ja nozare, iesp&ja izveleties
darbu, regulara

attalinato ieksgja

klimata uzraudzi$ana u.c.
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turpinajums

C

Stratégija netiek veidota.
Uzpémuma vaditaja fokuss ir
uz ar  uznémgéjdarbibas
pamatfunkcijam saistttam
aktivitateém. Uznémuma
politika ir iesp&u robezas
norobezoties no argjas
komunikacijas par ieksgjiem

procesiem.

Uz pelnas giisanu ka pamatfunkciju vérsta
riciba. Uznémuma viena no pamatvertibam
ir kartiba, tap&c liela uzmaniba tiek pieversta
aprikojumam, drosai videi, modernam darba
apgerbam un tml., vienlaikus uznémuma ir
loti  liela darba slodze, neveseligi
psihoemocionalie apstakli augsti kvalificeto
darbinieku vidii, nepiecieSama augsta stresa
noturiba  ar

pamatfunkciju  pildiSanu

nesaistitu iemeslu del.

Stratégija tiek  veidota.
Pirms 2 gadiem saka veidot
darba devg&ja zZimola stratégiju
— Sobrid par to tiek domats
iknedglu, lidz ar to stratgija

ir mainiga.

Vides sakartoSana uznémuma iekSiené
(kultora, atalgojums) un daliba karjeras
dienas. Konfidencialitates dg€] stratégiju vai

veicamos pasakumus neizpauz.

Stratégija tiek pamazam

veidota. 2023. gada ir
pienemts cilveks, kur§ strada
zimolu.

ar darba devgja

Fokuss uz iekSienes
sakartoSanu, loti pamazam —

uz arpusi.

Reklamas socialajos médijos. Ieksgjas
apmacibas, kur iedzivina vértibas ,,Es ka
darbinieks”  (saimniecisks, = mérktiecigs
profesionals), ,,Es ka kolegis” (izpalidzigs,
elastigs, godigs) un ,Més ka komanda”

(apzinigi, lojali, atsaucigi u.c.).

Vel né

Stratégija nav, tomeér tiek

sekots Iidzi tendencém.

Tiek veiktas aptaujas par darbinieku
apmierinatibu. Lai arT dazkart ieteikumus
nem veéra, kopuma meérkis apmierinat visas
vajadzibas neesot. Uznémums ir orientéts uz
finanSu meérku sasniegSanu, no ka uzskata,
ka iegiist attiecigi ar1 darbinieki. Uznémuma
parstavis uzskata, ka uznémuma nav javeido
laimigd zeme, bet gan, ka cilveki tur iet

stradat, darit darbu.
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turpinajums

G | Stratégija  ir, tacu | leprieks — publiska komunikacija un kampanas, kas Ja
mainiga, tiek pielagota. | veidotas ar mérka grupai neatbilstoSu vertibu
Vairakus gadus (no 2016. | nokomunic&Sanu, tika atzita par ne parak veiksmigu
g.) stradaja uz veértibam, | praksi. Stratégija, kas bija atrauta no realitates.
kas péc atklajas, ka | Sobrid censas pielagoties darbinieku dazadajiem
vispar nav aktualas misu | grafikiem. Fokusgjas uz to, lai darbiniekus butu
sabiedribai, bet kas bija | iespéjams atrast caur citiem darbiniekiem.
nodotas no mates | Sniedz iesp&ju veidot video intervijas. Piedalas
uznémuma. P& tam | atseviSkas iesp€jas, kur iesp&jams pastastit par sevi
strat€giju mainija. ka darba devg&ju. Socialo tiklu konti.

H | Stratégija vél nav, bet ir | FOkuséjas uz iek$€jo darba devgja zimola Ne
viena no prioritatém | veidoSanu. Dazadam vecuma grupam dazadas
nakotne. aktivitates, pieejas. Tiek veidotas aptaujas, tomer

uznémuma specifikas dél atalgojums ir tas, ko
nespéj veéra nemami celt.

| | Stratégija tiek veidota | Notiek nopietna sadarbiba ar darba devgja zimolu Ja
no 2017. gada. veidojoSu agentiru — sakot no stratégijas lidz

dazadu planu realizacijai. Aktivitasu plans izriet no
darbinieku apmierinatibas aptaujas rezultatiem.
Sava zipa tiek nodalits zimols no darba dev€ja
zimola, jo, piemé€ram, par sliktam atsauksmém
socialajos tiklos min, ka ,JipaSu uzmanibu S§im
lietam nepievérSam”. Reklamas kampanas visos
mediju kanalos 2x gada. Piesaista darbiniekus arT no
organizacijam ar invaliditati, pieméram, Apeirons,
Sustento.

J | Stratégija netiek | Neizskata darba devéja tela tematiku ka butisku Ne
veidota. uzpémuma. Fokuss ir wuz uznéméjdarbibas

pamatfunkciju izpildiSanu un esoSo darbinieku

noturé$anu caur apmierinatibas ar darbu anketam.
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turpinajums

K

Stratégija netiek
veidota

Lai arT uznémums pastav
jau vairak neka 10 gadus,
tam nav apzinati
izstradats ne zimols, ne
darba

attiecigi devégja

zimola stratégija.

Neuzskata darba devgja t€la tematiku par vienu no
savam prioritatém. Darbiniekus medz piesaistit,
iesaistoties ar attiecigo nozari saistitds augstakas
izglitibas aktivitates. Lai arT zZimola tematikai nav
apzinata, stratégiska pieeja, darba devgjs ir
lai vietn€ biitu atrodama

darba

pariipgjies par to,

informacija par uzpémumu ka devéju,

uzsverot prieksrocibas.

Avots: autore péc pétijuma rezultdtiem

Ka secinajumu no intervijam veérts izcelt vairaku intervéto parliecibu, ka miisdienas ir
dargi nedomat par darbiniekiem, t.i., ir dargi, ja darbinieks nav vértiba. Pirmkart, tapéc, ka
darbinieki, kuri nejiitas labi uzn@émuma, biezak to kaves, biezak nems darba nespgjas lapas, biis
mazak produktivi, ka ar1 bus augstaki darbaspeka mainibas raditaji, otrkart, tapéc, ka katrs
trikstosais vai aizejoSais darbinieks ir papildu slogs un izdevumi uznémumam, gan, lai atrastu
nepieciesamo kandidatu, gan lai vinu ievaditu darba. Tapat katra darbinieka trikums ir papildus
slodze esoSajiem darbiniekiem, kas var palielinat kop&o neapmierinatibu ar darbavietu
ilgtermina. Treskart, misdienas, kad atra un plaSa komunikacija, ka ari daliba dazados
uznéméjdarbibas tiklos ir norma, informacija par ilgstoSam problemam uzpnémuma atradis
klausitajus, kas uzn€muma telu potencialo darbinieku acts var pasliktinat.

Interviju laika 3 no 11 uzp@mumu parstavjiem piemingja ar1 uznémumu ERDA, kas Sobrid
Latvija nav vienigais, taCu spilgtakais uznémums, kas nodarbojas ar darba dev€ja zimola
veidoSanu, sakot no pétijumiem lidz kampanu realizéSanai. 1 no uznémumiem bija interes€jies
par iespg&jam, 1 aktivi sadarbojas, savukart treSais uzn€mums ir iepriek$ epizodiski izmantojis
uzpémuma piedavatos pakalpojumus. Autore noléma veikt papildus interviju ar ERDA vaditaju
Zani Culksténu, kura nostiprinaja intervijas atklato, ka, lai art DDZ veidosana ir aktuala vairak
vai mazak visas nozarés, tomer visspilgtak tas izpauZzas tieSi, piem&ram, mazumtirdzniecibas
kéZu uznémumos, ka art IT nozare, kas 1 darba ietvaros nav pétita. Pec vinas domam katram
uznémumam domat par darba devéja zimolu ir nepiecieSamiba, tomér vienlaikus atzina, ka biezi
vien tas sakas ar pavisam elementaram lietam ka atbilstoSu darba sludinajumu veidoSana,
majaslapas sakartoSana atbilstosi nepiecieSamibam un mérkiem un tml. darbibas. Intervijas laika
agentiiras ERDA vaditaja mingja, ka interese par uznémuma pakalpojumiem p&d&jos gados nav
bijusi vienmériga un ir atkariga gan no nozares, gan no situacijas darba tirgd, gan no

socialekonomiska stavokla valst un pasaulé kopuma. Eksperte arm1 mingja, ka salidzinot ar
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situaciju Rietumeiropa un ASV, Latvija §1 joma ir loti maz attistita un uzn€mumi loti gausi doma
par darba dev€ja zimola veidoSanu, kas sakrit arT ar autores secinajumiem.
Pieméri pieejai darba devéja zimolam:

Promocijas darba tapSanas laika autores riciba nav pieejami m&rami un salidzinami dati par
kampanu izdoSanos Latvija. Pirmkart, tapéc, ka lielakaja dala intervéto uzn€mumu darba devéeja
zimola veidosana ka atsevisks uznémuma attistibas virziens ir sakuma posma, otrkart, tapéc, ka
lielakoties uznémumi fokus&jas uz dazadam citam aktivitateém, kuru efektivitate, rezultats ir griiti
izm&rams, novért€jams. Tomer atsevisku uznémumu pieredze sniedz butisku ieskatu dazadas
pieejas un pieredzes §1s teémas konteksta.

Viens no nesenakajiem piemériem ir I uzn@muma konteksta, kas realizéja DDZ kampanu
kaiminvalstt Lietuva, Lietuva kampanas mérkis bija piesaistit darbam jaunieSus ar saukli ,,Nokap
vecakiem no kakla un nac stradat”, kur jaunieSu bezdarbs ir mazliet augstaks neka Latvija, [idz ar
to Sada kampana esot atbilstoSaka tiesi kaiminvalsts situacijai un Latvija vismaz pagaidam nav
planots tadu ieviest. Rezultata uzn€émums esot sanémis patiesi daudz pieteikumu, tacu ilgtermina
no piesaistita darbaspeka p&c parstaves riciba esosas informacijas paliek stradat vien neliels
procents jauniesu.

Tapat uzmanibas verts piemérs ir no uzn@muma G prakses, kura aktivak par darba devgja
ztmola veidosanu tiek domats kops 2016. gada Iidz ar jauna nosaukuma izv€l€Sanos un attiecigi
jauna zimola veidoSanu. Uzpn@muma mates kompanija tika izvirzitas galvenas vertibas -
daudzveidigs darbs, nepartraukta izaugsme, lieliska komanda, iedvesmojosi klienti. So vértibu
konteksta uzn@mumam bija iesp&ja izpildit aktivitates pec savas izpratnes atbilstoSi tam, kas tika
uzskatits par nepiecieSamu Latvijas tirgt, kas arT tika darits, gan izmantojot uzn€muma resursus
vien, gan sadarbojoties ar agentiram. Tomér uznémumam par parsteigumu, kad dazus gadus
velak uznémuma ieksieng tika veidots liels, starptautisks pétijums, atklajas, ka potencialai mérka
grupai, kuru uznémums vélas piesaistit ka darba némejus, vertibas diez gan bitiski atSkiras no
tam, kas ir tikuSas virzitas un ap kuram ir veidotas aktivitates ieprieks€jos 4 gadus. Jaunas
vertibas bija, pieméram, stabilitate, t.i., darba devejs, kas iemieso sajiitu, ka ta ir stabila, drosa
vieta, ka arT atalgojums un citas vértibas. P&c §1 p&tijuma rezultatiem tika mainita DDZ stratégija
un attiecigi mainita pieeja gan iekS€ji uznémuma, gan aréja komunikacija. Autoresprat, ir verts
pieminét, ka Saja petijuma izceltas vertibas liela meéra sakrita ar tam, kas ir tikuSas izceltas 3.
nodalas konteksta. No §1 gadijuma pieredzes stasta var secinat, ka uznémuma DDZ stratégija, kas
biivéta uz vertibam, kuras nav sasaistitas ar vélama darba némgja veértibam, var biit par pamatu
liekiem, neefektiviem resursu tériniem. Sobrid uznémuma G fokuss ir stradat pie ta, lai galvenais

jauno darbinieku piesaistes kanals ir citi darbinieki. STs idejas konteksta tiek domats par to, lai
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pielagotos darbinieku vajadzibam un lai vispar butu v€lme piesaistit savus pazistamos Sim
uznémumam, ka arT par atlidzibas sistému par jaunu darbinieku piesaistiSanu.

Uznémums, kura pieredzi ir veérts pieminét, ir uzn@mums A, kas razo augstas kvalitates
sertificétu kosmétiku. Sim uznémumam atseviska darba devéja zimola stratégija nav izveidota un
tuvakaja laika nav ari planota. Tomer §1 uznémuma spécigas, pievilcigas vertibas un pasa zimola
komunikacija ir nodrosinajusi to, ka lielakaja dala gadijumu skiet ka loti pievilcigs darba devgjs.
Uznémuma parstave apgalvo, ka potencialie darba néméji stasta, ka pieteikusies darba tapec, ka
loti tuvi un patikami Skiet produkti, ko uzp€mums razo. Uzpeémuma redz&ums ir katra
uznémuma virziena doties ar pieeju ,,business to human”, nevis B2B, B2C vai citas pieejas. Tiesi
sads redz&jums pec uzn€muma parstaves domam ir tas, kas ir nodrosinajis to, ka Sobrid nav
vélme vai nepiecieSamiba fokuséties uz darba devEja zimola stratégiju atseviski, bet turpinat
stiprinat zimolu kopuma, ka tas darits 11dz $im un kas ir atstajis pozitivu ietekmi uz uzn€émuma
telu gan kopuma, gan ka par darba devéju. Tomér sava zimola konteksta un darbinieku piesaiste
uznémuma parstave ir ieverojusi arT dazadus izaicinajumus. Pirmkart, uzn€muma komunikacija
ir loti viegla, sieviskiga, pievilciga, kas var radit iespaidu, ka arT stradasSana $aja uzn@muma ir bez
gritibam, kas var neatbilst patiesibai. Otrkart, nemot véra, ka uznémums razo kosmétiku, reizém
ir izaicinosi piesaistit darba virieSus. Uznémuma parstave mingja, ka pat darbam noliktava, kas
prasa fizisku pieptli, vairak piesakas sievietes, tomer ar1 uzpémuma B, kas razo koka
iepakojumu, ir grutibas piesaistit virieSus un vairak darbam piesakas sievietes. Lidz ar to tam,
kapéc tiesi sievietes piesakas vairak, var bt dazadi iemesli.

Skatoties uz DDZ stratégijas realiz€Sanu starptautiska konteksta arpus promocijas darba
ieklautajiem uznémumiem, ir verts pieminét McDonalds gadijumu, kuriem ir izaicinoSi noturét
savu t€lu ka uzrunajoSu darba némeéju acis. McDonalds Lielbritanija, lai uzlabotu savu télu, veica
aptauju, kura noskaidroja, ka potencialie darbinieki darba dev&ju redz ka ,,nemotivéjosu, zemi
apmaksatu darbu ar tikai daZzam sniegtajam iespgjam”. P&c §is aptaujas rezultatiem sekoja
iespaidiga zimola atjaunoSanas kampana caur paSa uznémuma un nacionalas preses kanaliem.
Rezultata McDonalds guva veérienigu uzmanibu, sakot no avizém un Zurnaliem, turpinot ar TV
programmam u.c. kanaliem, lai stastitu par savu atjaunoto zimolu. Veikala iek$&jie testi noradija,
ka pirms §1s kampanas 22% klientu apsveértu pieteikties darba, kameér péc kampanas tas bija 31%.
Tomeér, ka redzams, veiktas darbibas nebija tieSi saistitas ar algas paaugstinaSanu vai ar skaidru
planu par iespg&jamo izaugsmi uznémuma konteksta, bet gan ar verbalu komunikaciju meédijos

ar McDonalds ka labu darba vietu.””.”® Autore par §adu kampanu lietderibu ilgtermina pie
Y p par g '

27 Chhabra, L.N., Sharma, S. 2014, Employer branding: strategy for improving employer attractiveness,
International Journal of Organizational Analysis, Vol. 22 No. 1, pp.48-60

2%8 personnel Today, 2006, Personnel Today Awards 2006, www.personneltoday.com/hr/personnel-today-awards-
2006-shortlist-3/, skatits 02.02.2024
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nosacijuma, ka ieks€jie elementi, kas neapmierina potencialos vai esoSos darbiniekus, nemainas,
ir skeptiska. P&c autores domam, nopietna darba devéja zimola stratégija sakas ar cilvéku ka
vienu no darba devgja pamatveértibam, kas tieck nemta vera, veidojot procesus uznémuma. Ja
cilvéks nav viena no uznémuma vértibam, tad visdrizak DDZ stratégija biis fokuséta uz téla
radiSanu, bet ne ieks€ju atbilstibu raditajam t€lam.

Sis apaksnodalas rezultata iesp&ams nonakt pie atbildes uz pirmo izvirzito p&tniecisko
jautajumu: kads ir esoSais redzéjums un prakse attieciba uz darba devéja zimola veido$anu?

Sobrid uznémumi darba devéja zimola veido$anas nozimibu vérte atskirigi. Ka relativi
nozimigu virzienu to vairak atzist mazumtirdzniecibas nozar€s, kur vairaki uznémumi pedgjos
gados ir sakusi pieverst pastiprinatu uzmanibu $im jautajumam, tomer ir art tadi, kuri uzskata, ka
tas nav kaut kas, kur butu bitiski pieverst uzmanibu un resursus. Apstrades riipniecibas
uznémumu vidil interese par darba devéja zimola attistiSanu ir mazaka neka mazumtirdzniecibas
uznémumu vid.

Sis nodalas konteksta autore izvélas 1.nodala (1.3. attels) piedavato matricu izmantot
petijuma ietvaros, ievietojot modeli intervétos uznémumus. Autores redz&juma visi darba devéji
ietilpst kada no $tm kategorijam. Lai darba dev€jus ievietotu $aja matrica, autore izmanto
intervijas iegiito informaciju par uzn€muma izaicinajumiem un esoSo stavokli darba devéja tela
konteksta (vai un kadas ir atsauksmes no esoSiem un aizejoSiem darba néméjiem, kadi ir iemesli,
kapec darbinieki aiziet un ka verte savu ka darba devgja telu), gan to, vai uznémums ir izveidojis
darba dev&ja zimola stratégiju un veic apzinatas darbibas t€la uzlaboSanai (tabula 4.5.).
Autoresprat, biitiski atzim@ nosacitus ierobeZzojumus, kas var biit gan intervétaja, gan
intervéjama cilvéciska subjektivitate, t.i., Sie nav tiri kvantitativi mérijumi, tapat janem véra, ka,
pieméram, uznémuma D gadijjuma interveéta parstave vairakkart atteicas noradit konkrétas
darbibas, ko uzpémums veic, kas var gan aiz bailém par informacijas droSibu, gan aiz
iesp&jamibas, ka realas ricibas gluzi vienkarsi iztrikst. Lidz ar to, lai arT Sis modelis sniedz
1espeju ieskatities darba deveju tirgus situacija, art modelim ir savi ierobeZojumi/trilkumi.

Lai dotu novértéjumu X asij, autore izvéléjusies $adus kritérijus (dodot vertéjumu 0-5):

1)  Vaiuznémums vispar interesgjas par darba devéja t€la tematiku? Vai tas ir aktuali? (1,25)

2)  Vaiuzpnémumam ir izveidota darba devgja zimola stratégija? (1,25 punkti)

3) Vai uzpnémums veic kadus argjos pasakumus ar mérki likt uznémumam izskatities
pievilcigam ka darba devéjam? (1,25 punkti)

4)  Vai uznémums veic kadus ieks€jos pasakumus ar mérki likt uzn€mumam izskatities

pievilcigam ka darba dev&jam? (1,25 punkti)
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Lai dotu vértéjumu Y asij, autore izvéléjusies analizét (dodot vérteéjumu 1-5):

1) kopgjo attieksmi un ricibu saistiba ar darba néméjiem, kas neizbégami veido viedokli par
darba dev&ju un Sis viedoklis tiek talak nodots draugiem, pazinam (piemé&ram, vai tiek veidotas
aptaujas, kuru atbildes tiktu nemtas vera, vai atticksme darbavieta ir cienpilna, kada ir darba
deveja atticksme pret atalgojuma jautajumiem) (2 punkti);

2) reakcija uz kritiku, skandaliem, problémam, ja tadas radusas publiskaja vide — vali
uznémums spej atzit savu atbildibu caur komunikaciju un ricibu, kada ir kopga gaisotne
komunikacija darba autores vértgjuma. Saja gadfjuma autore izvéljusies vertét reakciju tikai
negativu situaciju konteksta, jo pozitivo zinu konteksta ne vienmér iesp&jams objektivi noteikt,
vai §1 riciba ir bijusi apzinata darba devéja zimola stratégijas dala vai né. Gadijuma, ja negativu
zinu nav, tiek pieskirti 2 punkti (2 punkti);

3) vai, aizejot darbiniekam, tiek veiktas intervijas/aptaujas, un kadi ir galvenie aizieSanas
iemesli? Vai ir augsta darbaspéka mainiba? (1 punkts)

Apkopojot rezultatus, autore ieguvusi attiecigu matricu:
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Apzinata riciba darba devéja téla uzlaboSanai

4.7.attels Darba devéja tela un darba devéja zimola savstarpéjas mijiedarbibas efekta
matrica
Avots: autore péc pétijuma rezultatiem
Ka redzams, visvairak darba devé&ju atrodas II kvadranta jeb kvadranta ar nosaukumu
Zirgs — tie ir uznémumi, kas ir ripigi stradajusi un kur viena no darba devgja vértibam ir
cilveks. Jo vairak uz augSu atrodas darba devejs kvadranta, jo labak nostiprinata §1 vértiba un
vienlaikus nav pielautas bitiskas kladas aréja komunikacija krizes apstaklos. Sobrid $ajos

uznémumos nevienda nav izstradata darba devéja stratégija. Uznémumi E un H ir tie, kas ir jau
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sakuSi domat par darba devéja zimola stratégijas izveidi, taCu pagaidam nav tikusi Iidz
nopietniem soliem. Savukart, pieméram, uznémumi A un B izcelas ar ieksgjo politiku, kas ]oti
fokuséti veérsta uz darbinieku labklajibu, ripe€m par to, lai katrs jitas novertets un sadzirdéts.
Uzpémuma A gadijuma, ka iepriek§ minéts, viens no pamata principiem ir uznéméjdarbiba, kas
vérsta uz cilvéku ( business to human), kas tai skaita ieklauj ne tikai klientus vai investorus, bet
ar1 darbiniekus. Savukart uzn€mums F ir tuvu robezai, lai nonaktu III kvadranta jeb kvadranta ar
nosaukumu Ena.

Kvadranta Ena atrodas viens uznémums, kurd ir autoritars un varctu pat teikt skarbs
vadibas stils. Aril $aja uznémuma, protams, ir savas pievilcigas puses, no darba némeéja
perspektivas skatoties, tomer ilgtermina ta ir vieta, kur vajag loti augstu stresa noturibu un kur
darbinieku v€lmes nav saistoss jautajums, ko apspriest.

Kvadranta Hameleons (IV kvadrants) atrodas uzpémums, kam ir bijusi izaicinajumi
publisko skandalu konteksta, ka arT intervija ar parstavi sniegta informacija radija
neviennozimigi vert§jamu iespaidu. Vienlaikus uzn€mums ir viens no tiem, kas pedgjos gados
sakusi stradat pie darba dev&ja zimola un attiecigi ir izveidojusi strat€giju. P&c autores domam,
Saja gadijuma darba devé&ja zimola strat€gija var ilgtermina bt veiksmiga tikai pie nosacijuma,
ka taja ieklauta ar1 biitiska iek$€ja restrukturizacija.

Visbeidzot | kvadranta ir atrodamas Zvaigznes — uznémumi, kas kopuma visai labi tiek
gala ar krizé€m, ja tadas rodas, un vienlaikus ir reali ieviesusi darbibas, kas norada uz velmi
nostiprinat cilvéku ka vienu no uzp€émuma veértibam.

Papildus 4.nodalas nosléguma, autoresprat, autore 1.3. nodala atrodamo att€lu 1.5. ir
izvél&jusies transform&t un papildinat ar pétijuma rezultatiem, radot attélu 4.8. jeb darba devéja
zimolu veidojoSo elementu hierarhisko modeli v€lama darba dev€ja t€la radiSanai Baltijas
valstis.

1.3. nodala atrodamaja attéla tika atainoti rinki, kur centra ir korporativais zimols un kur
dala no ta ir darba devé€ja zimols. Atkariba no uzn€muma redz€juma, veértitbam un iesp&jam ir
atkarigs tas, cik lielu dalu no korporativa zimola kodola aiznem apzinati veidots darba devéeja
zimols. Nozar@s, kur konkurence par darbasp€ku ir sivaka, §1 dala potenciali varétu but lielaka,
neka tas apliecinajas 4. dalas rezultatos — mazumtirdzniecibas k&Zu uznémumos tiek pievérsta
liclaka uzmaniba $im jautajumam ka intervétajos apstrades riipniecibas uznémumos, kur
darbaspeka trikumu izjit, bet ne tik izteikti ka mazumtirdzniecibas kéZu vidi. Attiecigi ir
uznémumi, kur nav izveidota darba devéja zimola stratégija dazadu iemeslu d€l, pieméram,
darba dev@js neuzskata darbaspé€ka trikumu vai darbaspéka labbiitibas jautajumus par biitiskiem
vai arl pieeja darbaspéka meklésanai, piesaistei ir veidojusies pasplisma, ka ari citi varianti.

Darba dev&ja zimola stratégijas neesamiba nepadara darba devéju par mazak pievilcigu vai
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vajaku sp&ja sniegt nepiecieSamas vajadzibas, tacu darba devéja zimola stratégija ir teicams riks
darba devejam,lai par So darba dev@ju vispar biitu iesp&jams uzzinat un lai nodrosinatu, ka tiek
sasniegti uzn@muma meérki, kur biitiska nozime ir spgjai piesaistit un noturét darbaspeku. Autore
izsaka varbiitibu, ka, laikam ejot un aiz vien vairak uznémumiem pieversoties §im jautajumiem,
uznémumi potenciali var izjust lielaku spiedienu attistit sevi $aja virziena, lai neatpaliktu no

konkurentiem.

/ \
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4.8. attels Darba devéja zimolu veidojoSo elementu hierarhiskais modelis velama darba
deveja tela radiSanai Baltijas valstis
Avots. autore péc pétijuma rezultatiem
P&ttjuma rezultati atklaja, ka butiskakie faktori darba néméjiem ir tie, kas sp&j apmierinat
vinu pamatvajadzibas — konkur€tsp&jigs atalgojums, kas paredz iesp&ju nodrosinat fiziologiskas

vajadzibas, labas attiecibas ar kolégiem un tieSo darba vaditaju, kas paredz iesp&ju nodroSinat
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socialas vajadzibas un vienlaikus vajadzibas péc drosSibas vai, pieméram, vajadziba pec labas
darba vides, kas arf stiprina iesp&ju nodro$inat vajadzibu péc drosibas. Lai arT starp paaudzém, ja
skatas visu faktoru griezuma, eksist€ nozimigas atskiribas faktoru noveértg§juma, tomer skatoties
uz datiem péc butibas, var secinat, ka faktori, kas apmierina respondentu pamatvajadzibas, ir
noverteti [1dzigi.

Ja salidzina pétijuma iegiito rezultatu sakaribu ar motivacijas teorijam, tad var teikt, ka
iepriek$ minétie faktori ir ka higiénas faktori vai faktori, bez kuriem citi motivéSanas veidi bus
Tslaicigi vai kopuma neefektivi, jo nebiis apmierinatas cilvéka pamatvajadzibas, un Baltijas
gadijuma Sie faktori sakrit ar, pieméram, Abrahama Maslova piedavato teoriju, kas paredz
nepiecieSamibu vispirms apmierinat pamatvajadzibas, lai virzitos uz nakamo Itmeni.
Autoresprat, palielinoties kop&jam sabiedribas labklajibas limenim, konkurétsp&jiga atalgojuma
absoliitais novertgjums, lai arT joprojam biitu augsts, tacu kopuma var€tu samazinaties.
Konkurétsp&jiga atalgojuma novert€juma atraviens potenciali varétu samazinaties nevis tapéc, ka
atalgojums nebitu svarigs, bet gan tapec, ka cilvékam gustot apmierinajumu pamatvajadzibas, ir
sp&ja sakt pastiprinati interesgties art par citiem motivéjosiem faktoriem.

Rezultatu novertéjuma japiemin ari 2.3. nodala analiz€tais pétijums, kur tika salidzinatas
Latvijas un Turcijas respondentu atbildes pec lidzigas skalas®®, kur visaugstak novertétie faktori
liela méra saskangja arT ar $3ja p&tijuma secinato par Baltijas, tai skaita Latvijas, respondentiem.

Darba devgjiem, kas v€las sakt attistit darba dev&ja zimolu, pieejas, protams, atSkirsies
atkariba no nozares ipatnibam, no meérkauditorijas, no ipasnieku vertibam, no uzpémuma
iesp&jam un citiem faktoriem, tacu, autoresprat, iesp&jams redz&t, ka paSos pamatos milzu
resurss atrodams primari nevis, pieméram, sporta pasakumu organizesana, svétku atziméSana un
apmacibu organizéSana, bet iekS€jo procesu sakartoSana un iesp€ju robezZas taisniga lidzeklu
sadalé darbinieku vajadzibu nodrosSinasanai. P&c autores domam, $ada pieeja sniedz iesp&ju
veidot darba devgja zimolu ar rezultatiem ilgtermina - domajot ne tikai par to, ko par darba
devéju doma, skatoties no malas, bet gan kadi ir patiesie darba apstakli un ko par tiem talak uz
arpusi var stastit uznémuma stradajoSie. Nakamaja soli, kad ir izveidots darba dev€ja zimola
kodols, var izzinat iesp&jas zimolu diferenciét. Diferenciacija jeb dazadu iesp&ju pielagosana
atkariba no uzpémumu un stradajoSo Ipatnibam attiecigi ir iesp&ja bagatinat uznémuma telu,
piedavajot darbiniekiem ar1 neordinarus risinajumus un iesp&jas. Savukart tadi faktori, kas skar
uznémuma reputacijas celSanu ar dazadam aktivitateém, pieméram, dalibu kadas prestizas

apvienibas var klasificét ka papildus ietekméjoSos faktorus, kas, lai arm nav mazsvarigi, tomer

29 Alniacik, E., Alniacik, U., Erat, S. and Akcin, K., 2014, Attracting talented employees to the company: Do we
need different employer branding strategies in different cultures?. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 150,
pp.336-344
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ilgtermina nekalpos ka spécigi motivejosie faktori, ja darba devéja zimola kodols nebis
kvalitativi izveidots. Attiecigi var novérot un secinat, ka faktori, kas tieSa veida ietekmée
darbinieku dzives kvalitati, labsajiitu ir tie faktori, kuriem ir verts, veidojot darba dev&ja zimolu,
prioritari pievérst uzmanibu, kamér faktori, kas $adu ietekmi uz darbinicka dzivi neatstaj, var tikt

verteti ka sekundarie faktori.

Nodalas kopsavilkums:

e Latvija vislielakais nodarbinato skaits ir sekojosas nozar@s: tirdzniecibas, izmitinaSanas un
€dinasanas pakalpojumu nozar€s, ripnieciba, vairumtirdznieciba un mazumtirdznieciba, ka
arT apstrades riipnieciba.

e Si promocijas darba ietvaros izvéletie uznémumi parstav mazumtirdzniecibas un apstrades
ripniecibas nozares, starp kuram interviju laika iesp&ams noverot butiskas atskiribas.
Pirmkart, uzn€mumi, kas piedalijas intervijas no apstrades riipniecibas nozares, ir vidgji
noslégtaki no sabiedribas neka mazumtirdzniecibas k&Zu uzpe@mumi. Otrkart,
mazumtirdzniecibas k&zu vida darba devéja t€la tematika ir krietni aktualaka un uzp€mumi
par So jautdjumu doma vairak neka razojoSajos uznémumos. Tas skaidrojams gan ar to, ka
mazumtirdzniecibas uznémumu pamatdarbiba ir saistita ar cieSu mijiedarbibu ar sabiedribu
un attiecigi arl ar potencialo darba néméju, gan ar to, ka Sobrid darba tirgus specifika ir
spiedigaka tieSi mazumtirdzniecibas uzn€mumiem, ka arT ar paSu mazumtirdzniecibas k&zu
izveletam vertibam un iek$ejo politiku.

e Darba devgja zimolvediba Latvija joprojam ir vél sava attistibas sakumposma. Ir uzpémums,
kas pilna apméra sadarbojas ar agentiiru, kas fokus&jas uz darba dev&ja zimola veidosanu un
attistiSanu, kamer ir uzn€mumi, kuri atzist, ka par darba deveja téla tému pat nedoma.

e Porzitiva darba devgja t€la pamata ir cilveks ka vertiba, ka arT sakartoti iek$gjie procesi.

e Darba devgju vidi pastav neviennozimigs vertéjums par paaudzu atSkiritbam, tomeér vairuma
gadijumu darba devéji atzist, ka atSkiribas starp paaudze€m ir. Tomér uznémumu parstavji
pauz, ka ipaSibas, kas klasiski tiek piedeévetas jaunieSiem, piemit ar1 vecakam paaudzeém,
tapéc nebiitu godigi visparinat vai stigmatizet kadu noteiktu vecuma grupu.

e JaunieSu konteksta izaicinajumus sagada nesp&ja vinus motivet, jaunieSu pretenzijas pret
fiziska rakstura darbu, relativi zema lojalitate.

e Vecakas paaudzes vidi izaicinajumus sagada nevéléSanas macities (apgiit jaunas pieejas un

programmatiiru), ka ar1 griitibas pienemt atSkirigo (piemeram, jaunieSus un vinu redz&jumu).
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Viena no vienpadsmit uznpémumiem paaudzu atSkiribu d€l tiek veidotas arT atSkirigas pieejas
— at8kirigi un atseviski pasakumi, atSkirigas motivacijas sist€mas un tml.

Darba devéji atzist, ka ped€jos gados aizvien biezaks jautajums un v€lme ir iesp€ja stradat
no majam vai kombinéti (gan no majam, gan no biroja). Darba devéju atticksme pret to ir
radikali atSkiriga — no absoliita nolieguma pret $adu darba formu lidz pat iesp&jai stradat

attalinati pilniba.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Secinajumi:

1.

Termini darba devéja zimols un darba dev€ja téls lidz Sim zinatniskaja un profesionalaja
literatiira latvieSu valoda ir nereti izmantoti ta, it ka termini biitu savstarp€ji aizstajami,
tatu tas nav korekti. Literatira butisku pienesumu terminu noskirSana un defin€Sana
devusi Livenss un Sloters (Lievens, Slaughter, 2016).

Termins darba devéja zimols ir izmantojams sekojos$i: darba devéja zimols (employer
brand) vai darba dev&ja zimolvediba (employer branding) izmantojams situacijas, kad
tieck runats par uzn@émuma mérktiecigu darbibu uznémuma ieksgja vidé vai argja, lai
sekmétu pozitivas uztveres veidosanos par konkréto uznémumu.

Termins darba devéja téls savukart rodas neatkarigi no ta, vai uznémums mérktiecigi to
cenSas veidot vai ng, tatad darba dev@ja tels ir viedoklis vai uztvere par darba deveju, kas
radusies ka summa uznémuma merktiecigai t€la uzlabosSanai (darba dev&ja zimolam) un
no apstakliem, kuri nav bijuSi uzn@émuma kontrolé un kas raduSies no uznémuma
pamatfunkciju pildiSanas.

Darba devéja t€la tematika no petniecibas viedokla ir sarezgita, jo, pirmkart, taja ir
jaieklauj daudzi faktori, kas var€tu but butiski darbiniekiem, un pastav iesp&ja kadu no
faktoriem nepievienot, otrkart, atbilzu rezultatus blakus citiem faktoriem var ietekmét ari
kultira, no kurienes cilveéks nak, kas 1pasi biitu janem veéra, ja aptauja tiek veidota
sabiedriba ar dazadam etniskajam izcelsmém. Treskart, rezultatus papildus ietekmé art
tas, cik stabila, attistita ir ekonomika un kada ekonomikas cikla atrodas sabiedriba, kura
tiek pétita.

Izsakot spriedumus par uznémumiem kopuma, ir korekti teikt darba deveja tels, jo,
lietojot vardu salikumu darba deveja zimola tels, var kliidaini rasties pienémums, ka Visi
uznémumi, par ko tiek runats, rada darba devéja zimolu, tomér tas liela skaita gadijumu
neatbilst patiesibai.

Zimols ir ka soljjums patérétajam vai darba devEja zimola gadijuma — darbiniekam.
Spécigs zimols ir tads, kas caur solfjuma turéSanu attaisno uzliktas ekspektdcijas un veido
uzticesanos un spéecigu lojalitati no darba néméju puses

Potencialie un esosie darba némgji par butiskakajiem faktoriem atzist tos, kas apmierina
vinu pamatvajadzibas — fiziologiskas vajadzibas, socialas vajadzibas un vajadzibas péc
drosibas. Vismazak biutiskie ir faktori, kas nav tieSi saistiti ne ar vienu no

pamatvajadzibam.
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8.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Faktoru, kas darba némgjiem ir btiski, novertejuma izmainas, izvéloties darba devgju, ir
relativi nelielas vairaku gadu griezuma. Piem&ram, gan 2014., gan 2020.gada visaugstak
novertéta faktora ,konkur€tsp&jigs/godigs pamata atalgojums” vidgja vértiba bijusi
gandriz identiska (3,76 un 3,77 no 4).

Darba deveja téla pétiSana paredz nepiecieSamibu izprast arm motivacijas teorijas. Ir
butiska saistiba starp cilvéeku motivgjosSiem faktoriem un tiem faktoriem, kas
darbiniekiem ir bitiski, izv€loties darba deveju. Pamatvajadzibas apmierinoSie faktori ir
ta sauktie higi€nas faktori, kas ir attiecigi tie, kurus ir bitiski ietvert darba devéja zimola
stratégija.

Darba devgja zimols, kas ietver rupes par darbinieku butiskako vajadzibu apzinaSanu un
iesp&ju robezas apmierinasanu, ir tads, par kuru var teikt, ka darbinieks ir viena no
uznémuma vertibam.

Petijuma rezultati atklaj, ka arvien aktualakas klist alternativas darba veiksanas formas,
pieméram, attalinatais darbs. Darba devgju atticksme pret attalinata darba iesp&jam,
neatkarigi no ta, vai uzn@émuma specifika to pielauj vai ng, ir principiali atSkiriga, tomer
lielaka dala uznémumu atbalsta pilnigu vai dal&ju Sadas prakses ievieSanu.

Lai ar pastav nozimigas atSkiribas starp faktoru novertgjumiem Baltijas valstis, tomé&r
kopuma tendences ir analogas un secinajumi ir attiecinami uz visam valstim vienlidzigi.
Visu Baltijas valstu faktoru noveért§juma augsgala atrodams konkurétspejigs atalgojums,
labas attiecibas ar tieso vaditaju, labas attiecibas ar kolégiem un labi darba apstakli.
Vecuma grupu konteksta novérojamas tendences ir logiskas un likumsakarigas — kopuma
visas vecuma grupas biitiskakie ir tie faktori, kas nodrosina cilveka pamatvajadzibas.
Pastav nelielas atskiribas tadu faktoru konteksta, kas ir butiski noteiktas karjeras fazes.
Pieméram, faktori ,,iesp&ja giit apmacibas un papildu izglittbu” un ,labas profesionalas
attistibas iespgjas” ir butiskaki jaunakajai vecuma grupai, salidzinot ar abam par&jam
vecuma grupam.

Pastav atskiribas faktoru novertéjuma dazadas vecuma grupas, kas norada uz
nepiecieSamibu izvertet darba deveja izveletas strat€gijas saskanibu ar darbinieku mérka
grupas vélmém un vajadzibam. P&tjjuma rezultati atklaj, ka 8 faktori no 32 ir tadi, kur
netika konstatétas bitiskas atSkiribas starp vecuma grupam (péc Kruskall-Willis
metodes).

Visas Baltijas valstis relativi zemak ir novértéti faktori, kas saistiti ar reputaciju un
atpazistamibu, kas norada, ka prioritate darbiniekiem ir kvalitativa uznémuma iekseja

darbiba, nevis spilgts vai skals aréjais téls.
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Darba devéju vidi pastav neviennozimigs vert€jums par paaudZzu atSkiribam, tomeér
vairuma gadijumu darba devéji atzist, ka atskiribas starp paaudzém ir un tas janem vera,
organizgjot darbu.

Jaunakajai paaudzei kopuma raksturigaka ir vélme madcities, attistities, spéja pielagoties,
ievieSot parmainas, un spéja nokomunicét savas vélmes un vajadzibas, tau raksturiga art
augstaka impulsivitate, zemaka lojalitate, griita motiv€jamiba, nevéleéSanas darit fiziski
smagu darbu un neatbilstiba starp vélmé&m un gatavibu ieguldit piiles, lai tas sasniegtu.
Vecakajai paaudzei kopuma raksturigaka ir augstaka lojalitate, stabilitate, izsvertaka
lemumu pienemsana, taCu meédz izpausties ar1 neiecietiba pret jaunako paaudzi un pret
atSkirigo kopuma, ka arT nav izteikta vélme augt, attistities un macities stradat ar jaunam
sistémam.

Darba devgjiem kopuma ir izaicinoS$i spét piesaistit atbilstoSa apjoma un kvalitates
darbaspéku, vienlaikus spgjot izpildit darba némeéju prasibas.

Darba devéja zimola stratégijas veidoSana Latvijas lielo uznemumu vidii Sobrid nav
passaprotama, §1 attistibas virziena aktualitate uznémumos ir atkariga no vairakiem
faktoriem, pieméram, no parstavétas nozares, gan no ekonomiska stavokla valstli un no
pasa uznémuma vertibam un iespgjam.

Darba devgja zimolvedibas aktualitati butiski ietekme attiecigaja darbibas nozaré
aktudlie darbaspéka izaicinajumi. ST pétijuma ietvaros iespéjams secinat, ka
mazumtirdzniecibas uznémumi butiski aktivak iesaistas darba devéja zimolvediba, neka
uznémumi no apstrades riipniecibas sektora, ko iesp€ams saistit ar paaugstinatam
grutibam piesaistit pietickama apjoma un kvalitates darbiniekus mazumtirdzniecibas k&zu
vidi.

Lai novértetu darba dev€ju poziciju attieciba pret citiem vienas industrijas darba
devgjiem, iesp&ams izmantot darba devéja téla un darba devéja zimola savstarpéjas
mijiedarbibas matricu.

Lai paaugstinatu iesp&ju darba dev&ja zimola stratégijai darboties sekmigi, ir bitiski ar
atbilstoSu rupibu veikt visus zimola veidosanas procesa solus.

Darbinieku trikums vai problémas piesaistit darbaspéku ne vienmér ir saistitas ar
konkréta darba devéja t€la problémam, bet gan ar, pieméram, zemu bezdarba limeni vai
specifiskam prasmém, ko vélas redzét darbiniekos, pieméram, inZenierzinatnu,
datortehnologiju, kimijas tehnologu darbibas jomas.

Nemot vera katra cilvéka psihologiska stavokla nozimi, bridi, kad cilvéks izvélas
butiskakos faktorus, ko grib redzeét saistiba ar darba dev€ju, pastav iesp€ja, ka,

uzlabojoties  socialekonomiskajiem un drosibas jautdjumiem sabiedriba, Sobrid
169



visaugstak novertétais faktors ,konkur€tspgjigs atalgojums” varétu bit ar zemaku
absoliito novertgjumu.

26. Atpazistamibu veicino$u kampanu veidoSana un citu uz aru verstu aktivitasu veiksSana
darba dev&ja zimola stratégijas ietvaros bis ar limitétu vai istermina ieguvumu, ja

uznémuma ieks§eji netiks nodroSinatas darbinieku pamatvajadzibas.

Priekslikumi:

Pamatojoties uz promocijas darba izp€tito un secinato, autore izvirza priek$likumus dazadam
mérkauditorijam.

Priekslikumi uznémeéjiem, uznémumu vaditajiem, cilvékresursu vadibas specialistiem,
sabiedrisko attiectibu un marketinga specialistiem:

1. Uzpémumos vienoties par kop€ju redz&jumu, par to, kas ir uznémuma merkauditorija
darbaspeka konteksta, kas attiecigi var ietekmét to, kadu pieeju izvéleties, veidojot darba
devgja zimolu.

2. Uznémumos izmantot darba devéja t€lu un darba dev&ja zimolu skaidrojos$o matricu, kas
ataino un raksturo darba tirgi eso$o situaciju darba dev&ju konteksta, lai noveértetu savas
pozicijas citu darba dev€ju vidi un veiktu nepiecieSamas izmainas.

3. Uzne@muma atbildigajiem par darba devgja zZimola veidoSanu nodrosinat datu pieejamibu
par meérkauditorijas aktualajam vajadzibam un interesém, lai izvairitos no tadas darba
devgja zimola stratégijas izveidoSanas, kas neatbilst ne uznémuma, ne darbaspéka
interesém, tai skaita nemot véra nianses paaudzu atSkiribu konteksta.

4. Uznémuma atbildigajam par darba devéja zimolu nodros$inat, ka izveidotais vestzjums vai
zimola solijums saskan ar praksé izpilditajam darbibam, lai izvairitos no télu negativi
ietekm&josam diskusijam to cilvéku vidi, kuri bitu saskarusies ar nesakritibam.

5. Uzné€mumiem, veidojot darba dev&ja zimolu, primari nodrosinat, ka darbavieta apmierina
darba néméja pamatvajadzibas.

6. Uznémumu vadibai veidot tadu uzn@muma kultiiru, kas veicina darbinieku iespéjas
izteikties un dot atgriezenisko saiti, kas ne tikai rada drosibas sajitu un ir batiski
darbiniekiem, bet arT kalpo ka iesp&ja uznémuma vadibai uzlabot kadus ieks€jos vai
argjos procesus.

7. Uzpemumiem, lai atSkirtos no citiem pieejamiem darba dev&jiem darba tirgii, péc
pamatvajadzibu nodroSinasanas izzinat, kadas velmes un vajadzibas darbinieki uztvertu
ka patikamu pievienoto vértibu, nemot veéra konkrétds nozares un darbinieku

mérkauditorijas Tpatnibas.
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8. Uznémuma cilvékresursu vadibas specialistam sekot lidzi darba tirgus aktualitatéem, lai
nepiecieSamibas gadijuma parskatitu un veiktu izmainas darba devéja zimola strat€gija,
lai palielinatu iesp&ju nodro$inat atbilstoSa darbaspéka piesaisti.

9. Uzpemumiem, sastopoties ar griittbam, nezinu vai informacijas trikumu darba devéja
zimola veidoSanas konteksta, vérsties pie strategisko konsultaciju uzpémuma personala
un komunikdcijas joma, lai iegltu jaunakos datus par aktualitatém Saja joma, ka ari
izvertétu savas iespgjas, izvéloties, vai veidot zimola stratégiju uznémuma ieksiené vai
tomer izveléties to veidot ka arpakalpojumu.

10. Uzpeémumam ka darba dev€jam objektivi sava komunikacija ar potencialo darba néméju
paust informdciju par uzpnémuma vérttbam, piedavatajam iespejam un kartibu, Kas
pretéja gadijuma rada laika un finansialus resursu zaud&umus abam pusém bridi, kad
darba n€mejs apzinas realitati un ir saskaries ar realitates sekam.

11. Uzne@muma sabiedrisko attiecibu specialistam wuzraudzit pastavoso narativu par
uznémumu kopumd un par uznémumu ka darba deveju socialaja vide, lai negaciju
gadijuma spetu novertet pastavosas narativas iemeslus, piedavat potencialus risinajumus,
ka arf lai biitu gataviba veidot profesionalu komunikaciju uznémuma labakajas intereses.

12. Uzp@muma cilvekresursu vadibas specialistam sekot lidzi jaundkajiem pétijumiem un
nozares aktualitatem starptautiska méroga par labakajam pieejam darbinieku piesaistg,
tai skaita darba sludinajumu veidosana, kas palidz nodro$inat iesp&ju ka pirmajiem tirg
integrét jaunas pieejas un var sniegt konkurétspgjigas prieksrocibas darbinieku piesaistes
konteksta.

13. Uznémumiem attistit mentoru vai citas formas apmacibu sistému, kas sekmétu

darbinieku miksto prasmju jeb ta saukto soft skills prasmju attistibu.

Priekslikumi darba némeéjiem:
14. Darba ném¢&jiem attistit /a sauktas mikstas prasmes jeb soft skills, ko darba devgji pauz ka
bitisku trilkumu miisdienu darba tirgd.
15. Darba néméjiem gan personala atlases procesa, gan ka darbiniekiem uznémuma, objektivi
atspogulot savas sp&jas un noliikus, lai sekmétu pozitivi ietekmgjoSu vertibu integraciju

ka pasa uzne€muma, ta sabiedriba kopuma.

Priekslikumi pétniekiem zinatniskas institiicijas, pétjjumu agentiiras:
16. Pétniekiem veikt lidzigu pétijumu Baltija péc ilgaka laika posma vai pie stabilaka
socialekonomiska stavokla, lai novertétu to, vai taja bridi, kad lielaka dala sabiedribas ir

sasniegusi augstu dzives Itmeni, mazinatos atalgojuma absoliitais noveért§jums Baltijas
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apstaklos vai tomér né, tadejadi Jaujot izdarit secindjumus par socialekonomisko apstakju
ietekmi uz darba nemeéju prioritatem darba vieta.

17. Pétniekiem veikt petijumu, kur tiktu verteta saistiba starp spécigu darba devéja zimolu
un spéju piesaistit talantus attiecigaja nozaré, kas spécinatu izpratni par darba devéja
zimola nozimi.

18. Pétniekiem veikt pétijumu, ieklaujot gadijumu izpéti (case study), kur tiktu noteikta
dazadu darba devéja zimola stratégiju un stratégijas mainas ietekme uz uznémumiem
svarigiem raditajiem, pieméram, darbinieku apmierinatiba ar darbu, darbaspéka mainiba,
darba devéja tels sabiedriba.

19. Pétniekiem pétit strategijas un pieejas darba deveja zimola veidosana gadijumos, kad
uznémums ir pieredz&jis reputaciju graujoSi ietekmé&joSas situacijas, tai skaita petit
pozitivas un negativas prakses krizu komunikacija darba devéja t€la konteksta Baltija.

20. Pétniekiem izpétit, kadas darbiniekam sniegto vértibu piedavajuma (DSVP) kombinacijas
dazadas nozarés nodrosina augstako apmierindtibu ar darbu un zemdko darbaspéka
mainibu.

21. Petit vai un kadas ir atskiribas pieejas darba devéja zimola veidoSanai dazadas valstis
dazados socialekonomiskajos apstaklos.

22. Pétniekiem izmantot Likerta skalu ar lielaku rangu skaitu, pieméram, 1-5, ka tas
lielakoties darits citos darba dev€ja t€la p&tjjumos, lai potenciali gutu dzilaku ieskatu

faktoru novertéjuma nianses.

PriekSlikumi stratégisko konsultaciju uznémumiem personala un komunikacijas joma:
23. Uznémumiem informet darba dev&jus par kvalitativa darba devéeja zimola veidosanas
prieksrocibam.
24. Uznémumiem sekmét datu pieejamibu par aktualakajam tendencém Baltijas darba tirgt
un par aktualajam pieejam citur pasaul€ ar darba tirgus izaicinajumiem saistitu problému
risina$ana, lai veicinatu uzpémumu sp&ju reag€t uz darba tirgl sastopamajiem

izaicinajumiem.

Priekslikumi augstakas izglitibas macibu iestadeém, kas nodroSina uznémeéjdarbibas
vadibas un marketinga izglitibu:
25. Augstakas izglitibas macibu iestadem ieklaut tematiku par darba devéja zimola
veidoSanas nozimi uzn€muma, ka art macibu procesa izzinat sekmigas un nesekmigas vai
neétiskas darba devéja zimola veidoSanas prakses, uzsverot apzinatiba radita darba

devgja zimola nozimibu.
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