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ANOTACIJA

Bakalaura darba temats ir Personala motivacijas sistémas pilnveide uznémuma SIA
“Itella Logistics”.

Bakalaura darbam tika izvéléts tieSi Sis temats, jo autore, uzskata, ka galvenais veids
kvalitativi un laikus padaritajiem darbiem ir motivacija, kuru giist personals no personiga
gandarfjuma par padaritiem darbiem, uzpemot to no uznémuma ieksSienes. Cilveks ir viegli
iespaidojams, tadél ir jarada tada darba vide, savstarpgjas attiecibas un nosacijumi, kas nelaus
nodzist tam deglim, kas mudina virzities uz prieksu.

Darba mérkis: izstradat priekslikumus personala motivacijai un tas pilnveidei.

Darba struktiira sastav no tris nodalam.

Darba pirmaja un otraja - teorétiskaja sadala tika pétita motivacijas teorétiskie aspekti.
Taja ir ietverts Cetru teorétiku raditas motivacijas teorijas, ka ari personala motivéSanas
sistémas, kas sastav no atalgojuma, darba vides un apmacibam.

TreSaja — analitiskaja nodala tika raksturots uzpémums, ta darbiba, struktiirvienibas
plans, personala vadibas nozime un Vveikta SVID analize. Darbam ka empirisko metodi autore
pielietoja novérosanas, aptaujas un datu analizes metodi. Tika izveidota anketa ar jautajumiem
uznémuma darbiniekiem, analiz&jot atbildes datus ir izteikti priekSlikumi motivacijas
uzlaboSanai.

Bakalaura darbu veido 67 lappuses, taja ieklautas 7 tabulas, 15 atteli, 4 pielikumi un

izmantoti 27 informacijas avoti.



ANNOTATION

The topic of the bachelor thesis is Improvement of staff motivation system in the
company LTD Itella Logistics.

This theme was chosen for the backhelor thesis, because author believes, that the key
to quality and timely work is motivation, which the staff derives from personal gratification
for the work done, by taking it from within the company. People are easily influenced, and so
a work environment must be created, mutual relations and conditions, that will keep the
burner that is pushing forward from going out.

Aim of the work: develop proposals staff motivation and improvement.

The structure of the work consists of three sections.

In the first and second — in the theoretical section was studied theoretical aspects of
motivation. It includes motivation theories developed by four theorists, as well as staff
motivation systems consisting of pay, work environment and training.

In the third — the analytical department described the company, its operation, unit plan,
importance of personnel management and perfomed SWOT analysis. For work as an
empirical method author used observation, survey and data analysis method. Was created
questionnaire with questions to company employees, analyzing response data have been
made proposals to improve motivation.

Bachelor thesis consists of 67 pages, included 7 tables, 15 pictures, 4 attachments and

used 27 sources of information.
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IEVADS

Sobrid dzivojot parmainu laika, kas TpaSi atros tempos virzas uz attistibu, radot
konkurences pieaugumu starp uznémumiem, cilvéks ir spiests “kapt ara” no savas komforta
zonas un pielagoties jauninajumiem, kas ir ieviesti. Lai to saprastu un rikotos, arvien vairak
paliek aktuala motivacija darbinieku vidi. Darba dev&jam ir jamotivé savs darbinieks, lai tas
atri un efektivi prot pielagoties parmainam, neietekmgjot darba vidi. Motivacija darbiniekiem
rosina v€lmi izdarit vairak par prasito un ieguldit uzpémuma attistiba un izaugsmé, tapéc
darba devéjam ir svarigi motivét darbiniekus, jo tieSi no darbiniekiem ir atkarigi uznémuma
darba rezultati un attistiba.

Galvenokart liela uzn@muma par motivacijas procesiem atbild personala vadiba, kuras
uzdevums ir motivét darbiniekus un veicinat darbinieku labklajibu uznémuma, rapgjoties par
darba vidi, apstakliem, izaugsmes iesp&jam.

Motivets padotais ir katra uznémuma veiksmes pamata, to izmantojot var atri un
efekttvi nonakt pie v€lamajiem rezultatiem un sasniegt galveno mérki. Lai to panaktu ir jabut
stipram vaditajam, kas prot noturét un atbalstit kolektivu. Vislabakais, ja §im vaditajam ir
varas un personiska autoritate kolektiva, kas Jaus ietekmét cilveka ricibu.

Tiek uzskatits, ka viens no galvenajiem motivacijas veidiem ir atalgojums, bet ta it
nemaz nav, loti butisku lomu sp€lé gaisotne uznémuma. Ja tas biis saspringta, tad var sakties
konflikta situacijas kas ietekm&s darba uzdevumu izpildi un darba rezultatus. Ir veikti
pétijumi, kas pieradijusi to, ka lielaka (alga, labaka atalgojuma sisteéma, darba plans, biroja
iekartojums) nespés noturét darbinieku uzn€muma, ja uzn€muma klimats biis negativi versts.

Bakalaura darba temata aktualitate ir pamatojama ar augstak minétajiem faktoriem, ka
arl autore, uzskata, ka galvenais “dzingjs” kvalitativi un laikus padaritiem darbiem ir
motivacija, kuru giist no uzp€muma ieksienes.

Bakalaura darba mérkis: pamatojoties uz uznémuma SIA ,,Itella Logistics” veiktas
darbinieku aptaujas rezultatiem un tas analizi, izstradat priekSlikumus personala motivéSanas
pasakumu pilnveidei.

Petijuma objekts: Personala motivacija uznémuma SIA “Itella Logistics”

Petijuma priekSmets: SIA “Itella Logistics” personala motivacijas sisteéma, kas ir

Sobrid un kura biitu nepieciesama pilnveide.



Darba meérka sasniegS$anai izvirziti $adi uzdevumi:

1. Izpétit motivacijas teorijas un analizét teorétisko literatliru par motivaciju, tas
pilnveides iesp&jam;

2. lepazities ar organizaciju SIA ,Itella Logistics”, tas struktiiru un personala vadibu,

3. Veikt darbinieku aptauju un rezultatu analizi,

4. Izdarit secinajumus un izteikt priekSlikumus motivacijas pilnveidosanai uzpémuma

SIA ,Itella Logistics”, balstoties uz analitiskaja dala iegiitas informacijas.

Darba struktiiras pamatojums: Darbs sastav no tris nodalam, kur pirmaja nodala
tiek aprakstita motivacijas butiba un plasi pazistamas motivacijas teorijas, kas ir saistitas ar
darba tematu. Otraja nodala péc autores viedok]a tiek definéti galvenie aspekti, kas veido
motivésanas sist€mas bitibu. TreSaja nodala raksturots pats uznémums, kurs tiek pétits, ka art
personala dala, kurai ikdiena ciesi saistita ar personalu, ta motivésanu un ietekmé&Sanu. Veikta
SVID analize, lai noveértétu uzn€muma stipras un vajas puses, ka ar1 draudus un iespgjas,
izdarTtot secinajumus attieciba uz uznémuma riciba eso$ajiem motivatoriem. Lai sniegtu
kadus ieteikumus vadibai tika analiz&ti darbinieku dati, kurus vini izklastija autores

izsniegtaja anonimaja anketa.

Pétljuma metodes:
1. Teorétiskas metodes — zinatniskas literatliras un interneta resursu analize ;
2. Datu apstrades metode — aprakstosa statistika;
Literattras un datu avotu raksturojums:
1. Vispargja un speciala literatiira personalvadibas joma;
2. Dazadi interneta resursi no vietném, kuras specializ€jas personalvadibas sfera;

3. Darbinieku aptauja par to apmierinatibu uznémuma.

Petijuma periods: 01.09.2019.-15.11.2019.



1. PERSONALA MOTIVACIJAS TEORETISKIE ASPEKT]I

1.1. Motivacijas jédziens un biitiba

Jedzienam motivdcija zinatn€ ir vairakas nozimes. Piemé&ram, socialo zinatnu
konteksta motivaciju var definét ka motivu kopumu, kas virza un regulé efektivu darbibu
organizacijas laba. Tacu pastav arl psihologiskais motivacijas konteksts, kad motivacija tiek

Y . . _ _ _ _ . e
saprasta ka Tpasa veida subjektivas darbibas process uzvedibas motivu izstradei.

Peronala motivacija, raugoties no cilvékresursu vadibas viedokla, ir viena no
cilvékresursu vadibas funkcijam. Japiebilst, ka cilvékresursu vadibas funkcijas uznémuma ir
Sadas:

e darbinieku planosana;

o darbinieku atlase;

e darbinieku integréSana uznémuma;

e darbinieku apmaciba un attistiSana;

e darbinieku darba novertésana;

e darbinicku motivesana?

AtgrieZoties pie motivacijas jédziena skaidrojuma, 1. Forands norada, ka ,, motivacija
ir personala stimuléSana izv@loties kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu savus
personigos un organizacijas vai uzpémuma mérkus”.?

Darbiniekam ikdiena nepiecieSams izaicinajums, kas liek vinam attistities un padara
darba saturu interesantu un aizraujoSu. Tadel darba dev€jam jaspg palielinat darbinieka
ikdienas pienakumu sarezgitibu un vina atbildibas pakapi. Pieméram, llze Boitmane skaidro,
ka parasti motivacija zid, kad iestajas rutina un darbs klast vienveidigs. Uz sasniegumiem
orientétas personibas raksturo tendence risinat problémas, uznemties atbildibu un risku mérku
realizésanai.*

Autore piekrit L.R. Dombrovskas paustajam viedoklim, ka tada gadijuma, ja
darbinieka veikums neatbilst vina veiktsp&jai un darba nodroSindjumam, ir nepiecieSams
paugstinat viga motivaciju, mainit attieksmi un stimulét ieinteresétibu. Turklat motivéSanas
procesa nepastav standarta risinajumi, jo katra konkr&ta situacija vaditdjam jaizvélas

vispiemeérotaka darbinieku motivéSanas metode.

! Voronuka, I. Personila vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 324.1pp.
ZJoshi, M. Human Resource Management. 2013, available https://ercd.files.wordpress.com/2013/07/human-
resource-management-by-manmohan-joshi.pdf, p.10 [skatits 04.11.2019.].
® Forands I. Personala vadiba. Riga: Latvijas Izglitibas fonds, 2007, 63.Ipp.
* Boitmane, . Personila atlase un novértésana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietidkas informacijas
dienests, 2008, 137.1pp.
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Bez tam, lai kada metode tiktu izmantota, ta sniegs pozitivu rezultatu tikai tada
gadijuma, ja vaditajs bis labi iepazinis savus darbiniekus, apzinajis vinu spgjas un izpratis
vinu vélmes, ka arT nakotnes planus.’

Motivacijas procesam personala vadiba ir butiska vieta, jo, lai darbinieks giitu
gandarijumu un ilgstoSu interesi par veicamajiem darba pienakumiem, vinam ir nepiecieSami
jauni stimuli, kuri papildina tos kriterijus, kad€] darbinieks izvélgjas konkréto uzp€mumu un
ienemamo amatu. Izzinot motivacijas koncepciju, vaditajs var iegiit nepiecieSamo
informaciju, lai metodiski vaditu cilvékresursus un atbilstosi noveértétu darbinieku veikumu,
ka ar1 nopelnus. ,,Cilveki ir jaizprot tadi, kadi tie ir, lai dotu viniem iesp&ju izprast, kads ir
kop&jais izvéles cel§, kapéc un ka vini var palidzgt sasniegt iecerdto”.’

Tacu, pirms turpinam skaidrot motivacijas jédzienu un bitibu, ir jamin psihologijas
specialistu definétie galvenie motivéSanas sist€émas elementi, jo katram darbiniekam, stradajot
uznémuma ir jaspej apmierinat gan savas fiziskas, gan ari mentalas vajadzibas.

Vajadziba ir objektivi nosacita cilvéka vai socialas grupas icksS€ja prasiba péc
materialam, socialam, intelektualam, kultoras u.c.vertibam, kas nepiecieSamas cilvéka dzive
un darbiba.

Stimuls ir Iidzeklis, ar kuru var pamudinat cilvéku darboties. Attieciba pret cilvéku
stimuls un stimul&Sana ir argji faktori.

Motivs tulkojuma no francu valodas nozimé ,,apstakli, kas pamudina uz darbibu”.
Motivs ir ieks€js faktors, kas izraisa un vada cilvéka darbibu. A.Viksna noradijusi, ka ,,Motivs
ir uzvedibas izskaidrojums un pamatojums”.’

Tostarp, krievu psihologs Iljins ir uzsvéris, ka: ,loti bieZi veérojama situacija, kad
vajadzibas tiek pienemtas par motivu. Tas izskaidrojams ar cilvéku veélmi paradit savu
aktivitati, un §1 vélme nosaka ricibu un uzvedibu”.®

Saja konteksta L. R. Dombrovska pauz viedokli, ka stimuls par motivu kliist tad, ja tas
atbilst darbinieka iekS$€jai vajadzibai. Piem&ram, darbinieks, kuram ir svariga sabiedribas
atziniba un amata statuss, neapmierinasies ar algas pielikumu. Turpreti darbinieku, kurs vélas
pildit skaidri noteiktus pienakumus konkréta darba laika, nemotivés ne radoSs darbs, ne ari
karjeras izaugsmes iesp&jas.’

L. R. Dombrovska cilvékresursu vadibas un personala motivéSanas konteksta norada,

ka: ,,Motivacija ir darbinieka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu. Lai cilvékam

® Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitila vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 119.Ipp.
® Forands, I. Presonalvadiba. Riga: Turibas macibu centrs, 1997, 24.Ipp.
" Viksna A. Personila vadiba. Riga: Jumava, 1999, 85.Ipp.
® Mnbun E. I1. MotuBauust u Motisbl. Mactepa Ilcuxomnoruu, ITerepGyr, 2000, 46 - 47 ctp.
¥ Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitila vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 120.Ipp.
8



rastos motivacija veikt un peéc tam atkartot kadu darbibu, vinam savas darbibas rezultata
jasasniedz izvirzitais mérkis. Tas janem vera, izstradajot motivéSanas sistému un ieviesot to
uzr,lémuma'l”.10

Tostarp, |.Forands motivaciju definé ka ,,dinamisku procesu, kur§, izmantojot
psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé individa un
uzpémuma mérku sasniegianu” ™, bet P. Pikeringa pauz viedokli, ka: ,,Motivacija ir dzinulis,
kas liek padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku sev un citiem, demonstrét savu
vargsanu.”2

Savukart, V. Ukulova, A. Massa un I. Bistrjakova gramata ,,Vadibas teorija” ir
noradits, ka: ,,Motivacija paredz maksimali iesp&jamu darbinicku personisko tieksmju
identifikaciju ar organizacijas mérkiem”."

Darba autore piekrit literatiras avotos paustajam viedoklim, ka motivésana ir
darbinieku stimul&sana, lietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un
lidzeklus, izv€loties kadu no ricibas alternativam, uzp€muma un darbinieku personisko m&rku
sasniegSanai.

Darbinieku iekS$gjas vajadzibas un ar tam saistitie personigie mérki tiek saukti par
motivéjosiem faktoriem.™

Tostarp, saskana ar literatliras avotos pieejamo informaciju, motivesanas process sakas
ar darbinieku vajadzibu un motivu noteikSanu. Parasti darbinieku apmierinatibu ar darbu
uznémuma visbitiskak ietekmé vaditaju sniegtais atbalsts, savstarpgjas attiecibas ar kolegiem
un piederibas izjiita uzpgmumam.*

Tatad jasecina, ka nemot véra motivéjosSos faktorus, jebkura uznémuma vaditajs var
izveidot miisdienigu un pardomatu personala vadibas un motivacijas sist€mu, kura palidzes
panakt daudz stabilaku uznémuma talako attistibu un ienakumu palielinasanos.

Saskana ar Naidzela Nikolsona pausto viedokli, vaditaji, kuri motivéSanas procesa
izmanto stimulus, vizijas un aizrautibu, giist panakumus tikai pie tiem darbiniekiem, kas vélas
tikt motiveti. Tacu, lai problematiskajiem darbiniekiem uzspiestu uzn€mumam v&lamos
risindjumus, vaditdjam ir jasanem Sie risindgjumi no pasiem darbiniekiem, radot apstaklus,
kuros darbinieki var novirzit savu motivaciju uz sasniedzamajiem mérkiem. Tas nozimé, ka

vaditajam javeérsas pret jebkuriem SkérSliem, kas varétu iegrozot darbiniekus. Proti, vaditajs

' Dombrovska, L. R. Cilvékresursu kapitala vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 120.Ipp.
! Forands, 1. Presonalvadiba. Riga: Turibas macibu centrs, 1997, 24.1pp.
12 pikeringa, P. Personala vadiba. Riga: Jana Rozes apgads, 2002, 21.1pp.
13 Ukulovs, V., Mass, A., Bistrjakovs, I. Vadibas teorija. Riga: Jumava, 2006, 159.Ipp.
 Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitdla vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 120.lpp.
' turpat 120. — 121.Ipp.
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sakotngji izveido siku problematiska darbinieka aprakstu, bet péc tam analizé darbinieka sp&ju
pielagoties, ka ar1 parstrukturé mérkus ta, lai darbinieks tos patieSam biitu sp€jigs sasniegt.16

Autore piekrit N. Nikolsona paustajam viedoklim, ka organizacijai ir nevis jaatlaiz
problematiskie darbinieki, bet gan jastrada ar viniem, jo labu darbinieku misdienas nav
nemaz tik viegli atrast. Turklat, katra organizacija pat lidzigos amatos ir atSkiriga darba
specifika, tadeé] liela nozime darbiniecku motivacijas paaugstinaSana ir darbiniekiem
piedavatajam apmacibam un karjeras izaugsmes iespg&jam.

Tadejadi darbinieku  motivéSana ienem bitisku vietu vadibas procesa. Lai
darbinickam batu gandarfjums un ilgstoSa interese par veicamo pienakumu Kvalitativu
izpildi, vinam nepiecieSami aizvien jauni stimuli, kas papildina jau esoSos un liek saglabat
lojalitati uzp@mumam un péc labakas sirdsapzinas pildit konkréta amata pienakumus, kuru
darbinieks izvelgjies.

Personalvadibas praksé personala motivésanai tiek izmantoti divi motivésanas veidi —
monetarais un nemonetarais. Monetaras veértibas ir visi materialie labumi, piem&ram, nauda,
prémijas, piemaksas, kas ir tieSais monetarais atalgojums, vai arl bezmaksas arste€Sana,
transporta atvieglojumi u.c. faktori, kas veido netieSo atalgojumu. Atalgojuma sist€émas
sakartoSana uzsver biznesa mérkus un iepazistina ar uzvedibu, kas veicina biznesa attistibu
kopuma. Atalgojums un atzinibas var biit vieni no lielakajiem uznémuma riciba esoSajiem
lidzekliem ta darbibas efektivitates palielinasanai. Autore atbalsta viedokli, ka tas ir
specigakais sviru sist€mas potencials, ja individuala un uz komandu balstita samaksa ir
pietickami augsta, lai veicinatu un apbalvotu darbinieku centienus. Tacu, apbalvojumu
pieskir§anas pamatiem ir jabit pietickami skaidriem, taisnigiem un visu darbinieku atzitiem."’

Uzsverot darbinieku motivéSanas lomu un nozimi uznémuma vadisana, psihologe P.
Pikeringa ir noradijusi, ka motivéSana ir personala vadiSanas pamata. Taja pasa laika vienigi
liela alga vai augsts amats personalam nespgj radit motivaciju. Personals ir motivéts tad, ja
tiek nodroSinatas ne tikai dzivibas uzturéSanas vajadzibas, bet arT augstako Iimenu vajadzibas
— tiek nodroSinata personala sociala un gariga izaugsme.18

leprieks izklastitais lauj secinat, ka motivatori ir visi faktori, kas veicina darbinieka
iek§€jo velmi darboties. Tapec vaditajam ir loti pardomati un riipigi jaizvélas pareizie
motivatori individa motivacijas stimul&Sanai, jo gan motivetaji, gan ari demotiveétaji var biit
dazadi. Taja pasa laika nemonetarais atalgojums, ka motivators, nevar pastavét bez monetara

atalgojuma, lai art dazkart tas ir daudz efektivaks motivétajs neka nauda.

'® Nikolsons, N. Problematisko darbinieku motivacija. Darbinieku motivacija. Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2007, 21.-22. Ipp.
7 Gratone, L. Cilvekresursu stratégija. Riga: Jumava, 2004, 126.Ipp.
18 pikeringa, P. Personila vadiba. Riga: Jana Rozes apgads, 2002, 12.Ipp.
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P&éc autores domam miisdienu Latvija nav mazsvarigi, ka katrs darbinieks pilnigi drosi
zina cik, un kura datuma vin$ sagems atalgojuma par paveikto darbu. Tacu naudas, ka
atalgojuma nozime, paradas tikai tad, kad ta var apmierinat konkrétas vajadzibas. Ja §iS
vajadzibas tiek apmierinatas savadak, vai citas vajadzibas ir parakas, tad naudas nozimei ir
mazaka vertiba un tai nav vélama izmantoSanas efekta motivésana. Tada gadijuma vaditajam
jamegina atrast citas, uz nematerialiem labumiem orient&tas, vajadzibas, kuras apmierinot var
panakt vélamo rezultatu. Saja kontekstd japiebilst, ka ekonomiskas situdcijas ietekmg,
organizaciju iesp&jas piedavat darbiniekiem motivéjosu materialo stimulaciju vinu pieaugoso
materialo vajadzibu apmierinasanai nereti ir ierobezotas. Tadél jaatrod cita pieeja personala
motivacijas uzturéSanai un paaugstinasanai.

Viens no uzp@mumu raksturojoSiem raditdjiem ir mérkis. Tadgjadi, ja darbinieki
cenSas sasniegt pozitivus sava darba rezultatus, vinu individualos mérkus var zinama méra
identificét ar visa uzpémuma mérkiem kopuma. Darba meérkis ka motivgjoss faktors teorija
tiek apliikots loti biezi un dazos literatiiras avotos darba mérkis tiek definéts ka motivéSanas
tehnika, kura tiek izmantoti specifiski, stimul&josi un pienemami mérki, kas lauj nodroSinat
darbinieka atdevi un veicina darba izpildes efektivitati. Tie parsvara ir tadi mérki, kas ir
konkréeti, stimul&jo$i un piepemami uznémuma darbiniekiem, ka ar1 tadi, kas nodroSina
efektivu darba atdevi.'®

Personala vadibas teorija ir noradits, ka galvenie faktori, kas ipaSi janem véra
motivejot darbiniekus ir sekojosi:

e talantigi darbinieki — visveértigakie resursi misdienu organizacija, kur paral€li
finan$u un informativo tehnologiju resursiem tiesi cilveki ir visgrtiitak atrodami,
attistami un noturami;

e briva cilveéku kustiba darba tirgi — organizacijas vadibas griitibas veidot ilgtermina
motivacijas programmas talantigako darbinieku noturé€Sanai;

e jaunas ekonomijas stiirakmeni — augstas tehnologijas un globalizacija, kas prasa no
personala elastibu un prasmi pielagoties, proti — ,,izdzivo adaptivais”;

e jauna lojalitate un jaunais atalgojums — viss ir parrunajams, darbinieks sanem to,
par ko sp€j vienoties ar darba deveju;

e jaatceras, ka vieniga stabila un nemainigd paradiba misdienu organizacija ir
pérmair,las.zo

Ieprieks rakstitais lauj secinat, ka personala motivaciju veido dazadu faktoru kopums,

kas ir atkarigs galvenokart no katra darbinieka individuali. Proti, no viga dzives un darba

19 Jons, Gary Organizational Behaviour. Harper Collins College, New York, 1996, pp. 227.
%0 Egenvalde, I. Personala vadibas miisdienu metodes. Riga: Merkiirijs LAT, 2008, 175.Ipp.
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pieredzes, intelekta, kvalifikacijas un pasveértejuma, ka ari dzives veértibam. Lai panaktu
augstu personala motivaciju, organizacijas vaditdja vai personala specialista uzdevums ir
izpetit visus motivaciju ietekmé&joSos faktorus un censties radit personalam tadus
nosacijumus, kas vislabak motivé katru individu. Tacu, kopuma vért§jot un analiz€jot citu
autoru viedoklus, ka ar1 balstoties uz personisko pieredzi, autore nonaca pie secinajuma, ka
motivé$anas pasakumu rezultats vairuma gadijumu ir atkarigs no saiknes starp motivéSanas
teoriju un praksi. Turklat, nereti personiga motivacija un neatkariba savas karjeras noteikSana
pozitivi ietekm& ne tikai panakumus darba bet ari citus faktorus, pieméram, darbinieku
apmierinatibu ar dzivi un pat vinu veselibu.

Darba turpinajuma tiks aplikotas popularakas motivacijas teorijas — A. Maslova
vajadzibu teorija, F. Hercberga divfaktoru teorija, D. Maklelanda ,,pieredzes — vajadzibu”

teorija un V. Vrima gaidu motivéSanas teorija.

1.2. Motivacijas teorijas

Jedzieniski dazadas pieejas un metodes, ka izpétit cilvéka motivaciju darbam un tas
attistibu ilgaka laika perioda. Zinatnieki ir méginajusi noskaidrot galvenos cilvéka stimulus
darbibai, un ir izstradatas daudzas teorijas par to, kas ir motivacija un ka ta izpauzas ikdienas
situacijas.

Motivacijas teorijas un to pielietojums praks€ ir visai plaSs, visbiezak tiek minéta A.
Maslova (A.Maslou) vajadzibu (satura) teorija, kas pamatnostadn€ akcente zemako vajadzibu
apmierinasanu, lai veidotos augstaka Itmena vajadzibas, jo, nesapemot gaidito, cilveks
demotivgjas. Visu motivacijas teoriju galvenais uzdevums ir noskaidrot, kas liek darbiniekiem
veikt noteiktas darbibas un kadu atlidzinajumu vini par to sagaida. Pamata ir nosacijums, ka
atSkiriba no domingjosa uzskata (materialie stimuli tiek uzskatiti par svarigakajiem), tomér
patlaban arvien lielaku nozimi ieglst vajadzibu apmierinasana, kas nav viennozimigi tikai
ekonomiski apsvérumi. Motivacijas teorijas var apvienot tris grupas — satura teorijas, norises
teorijas un stimulgjosas teorij as.?!

Satura (content) motivacijas teorijas, sauktas arl par vajadzibu teorijam, akcente
motivacijas butibu. Sis teorijas apgalvo, ka motivacijas butiba nodarbojas ar darbibu
veikSanu, lai apmierinatu vajadzibas, un atklaj tas pamatvajadzibas, kas ietekmé individa
uzvedibu. Satura motivéSanas teorijas koncentré vaditaja uzmanibu uz darbinieku vajadzibam

. v 1 . _ e o _ 22
un iesaka uzlabot darbu ar dazadam vajadzibu apmierinasanas metodém.

2l Ukulovs V., Mass A., Bistrjakovs 1., Vadibas teorija. Riga: Jumava, 2006, 160.Ipp.
%2 Praude V., Bel¢ikovs J. MenedZments. Riga: Vaidelote, 2001, 342.Ipp.
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Pie satura motivésanas teorijam pieskaitamas, pieméram, A. Maslova vajadzibu
hierarhija, K. Alderfera ERG teorija, F. Hercberga divfaktoru teorija un D.Maklelenda
»pieredzes — vajadzibu” teorija.

Savukart norisu jeb procesa (process) motivacijas teorijas uzsver psihologiskos
procesus, kas ietekme motivaciju un ir saistiti ar ilgam, mérkiem un taisniguma izpratni. Proti,
uzsvars tiek likts uz psihologiskajiem procesiem un spékiem, kas ietekm& motivaciju
lidzvertigi pamatvajadzibam. NoriSu teorijas sauc ari par izzinasanas teorijam, jo tas saistitas
ar to, ka cilveéki izjut darba vidi, ka vini to saprot un izskaidro. Bez tam norisu teorija tiek
uzskatita par vaditajiem praktiskak pielietojamu, salidzinot ar vajadzibu teorijam, jo norisu
teorija piedava redlakus motivacijas orientierus.”®

Norises motivacijas teorijas koncentré vaditaju uzmanibu uz iemesliem, kapéc
darbinieki izvelas noteiktu ricibu, lai apmierinatu savas vajadzibas, un uz cilvéku
apmierinatibas vértésanu pec mérku satsniegéanas.24

Stimuléjosas (reinforcement) motivésanas teorija (dalgjas piespieSanas teorija)
izskaidro atalgojuma lomu un soda lomu cilvéku patreiz&ja un nakotnes riciba. S teorija rada,
kada veida ieprieksgjas uzvedibas sekas ietekmé nakamo ricibu. ST ietekméSana notiek
cikliska procesa, kuru var att€lot sekojosi: stimuls — reakcija — sekas (rezultats) — nakama
riciba.

No $§1 viedokla raugoties, individa reakcija (uzvediba) uz situaciju vai notikumu
(stimuli) izraisa specifiskas sekas. Turklat, ja §is sekas ir pozitivas, tad individam nakotné ir
tendence saglabat lidzigu uzvedibas modeli. Tacu, ja sekas ir negativas un iznakums
nepatikams, tad individs centisies mainit savu uzvedibu, lai izvairitos no $ada iznakuma.
Saskana ar stimul€Sanas teoriju, cilvéki ir motiveti, kad vini visu laiku atbild uz stimuliem péc
kada zinama uzvedibas parauga.25

Personala vadibas teorija ir noradits, ka parasti organizacijas tiek pielietotas Cetras
sekojoSas stimuléSanas metodes:

e pozitivas stimuléSanas metode nozime palielinat atalgojumu par efektivak izpilditu

darbu (publiska uzslava, prémija un tml.);

e izvairiSanas stimuléSanas metode nozimé izvairities no sodiSanas par ne visai

atbilstoSu darbinieka ricibu;

28 Vorond&uka, I. Persondla vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 338.1pp.

? Praude V., Bel¢ikovs J. Menedzments. Riga: Vaidelote, 2001, 352.1pp.

2 Vorond&uka, I. Persondla vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 344.1pp.
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e izzuSanas (neievéroSanas) stimuléSanas metode nozimé vienkarsi ignorét kadu, péc
vaditaja viedokla, ne visai pareizu ricibu, lai tadejadi sada riciba organizacija
izzustu;

e sodiSanas stimuléSanas metode nozimé noteikt sodu darbinieka nepareizas ricibas
gadijuma.®

Stimulgjosas motiveéSanas teorija iesaka arl noteiktas stimuléSanas metodes un

lietoSanas formas:

e stimul&Sana ar noteiktu intervalu paredz noteiktu stimuléSanas metodes lictoSanas
starplaiku. Piem&ram, ikménesa darba alga ar prémiju katru ceturksni par izciliem
sasniegumiem;

e stimuléSana ar mainigu intervalu paredz kadus mainigus stimuléSanas lietoSanas
intervalus;

e pastaviga, proporcionala stimuléSana paredz kadus pastavigi sasniedzamus
rezultatu kriterijus, to lietoSanas starplaiks nav pastavigs, bet gan atkarigs no
rezultata sasniegSanas laika;

e mainiga, proporcionala stimuléSana paredz kadu mainigu stimuléSanas kriteriju,
kas nav pastavigs un ir atkarigs no sasniegtajiem rezultatiem. Pieméram,
darbinieks vienmér gaidis prémiju un centisies neatpalikt no kol(’agiem.27

Analizgjot citu autoru viedoklus par stimuléSanas teorijas izmantoSanu, autore nonaca

pie secinajuma, ka vaditdjam nevajadzEtu aizrauties ar izvairiSanas stimuléSanas metodes
lietoSanu, jo izvairoties no soda darbiniekam var rasties parlieciba, ka vins drikst savus
pienakumus veikt pavirSi un vinam par to nekas slikts nebiis. Taja pasa laika bieZa sodiSanas
stimuléSanas metodes izmantoSana var demotivét darbinieku un radit aizvainojumu, nomacot
veélmi turpinat darbu izvéleétaja amata vai organizacija vispar, kam sekas biis darbinieka

aizieSana no uzpémuma.

1.2.1. A. Maslova vajadzibu teorija

Cilveku vajadzibu izpratni un to saistibu ar motivéSanu skaidro gan A. Maslova
vajadzibu hierarhija, gan F. Hercberga divfaktoru teorija, kas sava zina ir loti [idzigas un ir
saistitas ar cilvéka apmierinatibu ar darbu.

A.Maslova vards ir populars saistiba ar vajadzibam, kuru nozimiba tiek uzsveérta ari
motivacijas teorijas. Vajadzibu teorija strukturé cilvéka vissvarigakas vajadzibas un sakarto

tas piramida péc svariguma un nozimibas — fiziologiskas, drosibas, saskarsmes, milestibas,

2 yoron&uka, I. Personala vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 345.1pp.
%" Praude V., Bel¢ikovs J. Menedzments. Riga: Vaidelote, 2001, 359. — 361.Ipp.
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atzinibas un paSaktualizacijas vajadzibas. Pirmam kartam cilvékam vajadzigs atbilstoss
materialais nodro$inajums un darba apstakli, bet biitiska ir arT darba dev€ja atziniba un iesp&ja
pasrealizéties, ka ari veidot pozitivu kontaktu ar apkartgjiem kolégiem un uznémuma
vadibu.?®

A.Maslova vajadzibu hierarhiju parasti zimé ka piramidu ar vienkarSakajam
fiziologiskajam vajadzibam partiku un pajumti — piramidas pamata, bet personibas
pasapliecinasanas vajadzibu piramidas virsotné. A.Maslovs uzskatija, ka cilveki ir ieintereséti
ne tikai sanemt naudu, bet ar1 pasapliecinaties, justies vertigiem, gut iesp&ju macities utt.?

Augstakas pakapes vajadzibas raksturo ka attistibas jeb izaugsmes vajadzibas,
savukart pargjas vajadzibas tiek apzimétas ka deficitas vajadzibas. Saskana ar A.Maslova
teoriju, darba vide ir jaiekarto ta, lai nodrosinatu sekojosu vajadzibu apmierinasanu:

e pirma limena vajadzibas ir fiziologiskas vajadzibas — komforts darba telpas;

nodroSinata €dinasana; optimals darba un atpttas laiks;

e otra limena vajadzibas ir droSibas vajadzibas — sakartotas ugunsdrosibas prasibas;
ievérota darba aizsardziba; garantéts darbs un atalgojums; nodroSinatas
evakuacijas iesp€jas; argjo draudu novérSana; aizsardziba pret ekonomiskam
griitibam;

e tresa limena vajadzibas ir socialas vajadzibas — labvéliga saskarsme; kopigi
pasakumi; sociala palidziba; konfliktu risinasana; kultiiras vides izveide;

e ceturtd limena vajadzibas ir vajadziba péc atziSanas — biezaka un patiesaka
novertéSana; atzinibas izteikSana kolektiva klatbiitn€; karjeras veidoSana;
komandas saliedéSana;

e piekta limena vajadzibas ir vajadziba peéc paSapliecinaSanas — iespgja attistit
rado$as spéjas; iespEja eksperimentét; lidzdaliba lémumu izstradé; sarezgitu
uzdevumu izpilde.*

A.Maslova vajadzibu hierarhija izvirza divas hipotézes, pirmkart, péc vina domam,
specifiskas vajadzibas var iedalit piecas galvenajas grupas. Otrkart, kad noteiktas vajadzibas
tieck apmierinatas, tas kliist mazak svarigas, tacu augstako kategoriju vajadzibas vienlaikus
klust aktualakas.®

Tadgjadi A.Maslova teorijas pamata ir tris pamatprincipi — vajadzibu hierarhija

(vajadzibu sakartojums pé€c to svariguma); vajadzibu deficita princips (vajadzibu

%8 Boitmane, 1. Personila atlase un novértéiana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2008, 137.1pp.
2 Voronéuka, I. Personala vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 325.Ipp.
% turpat 332.1pp.
3! turpat 332.1pp.
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apmierinasanas process ir bezgaligs); progresijas princips (ricibu nosaka vél neapmierinatas

vajadzibas).

Saskana ar A. Maslova teoriju pastav daudz vajadzibu, kuru apmierinasanas vélme
rada motivaciju. Cilvéka uzvedibu ietekmé tikai neapmierinatas vajadzibas, p&c vienas
vajadzibas apmierinaSanas rodas nakama, kas arl prasa apmierinasanu. P&c A. Maslova
teorijas cilvéku individualas uzvedibas pamata ir princips — cilvéki tiek motivéti un strada, lai
apmierinatu piecus vajadzibu veidus: fiziologiskas, droSibas, socialas, ciepas un
pasizteiksmes. Turklat, zemako Itmenu vajadzibu apmierinasanas rezultata rodas augstaka

Itmena vajadzibas.

1.2.2. F. Hercberga divfaktoru teorija

F.Hercberga motivacijas teorija ir otra plaSi izmantota pieeja, kas ilustré tos
motivéSanas un higi€nas faktorus, kuru neizpildiSana vai pavirSa izpildiSana grauj darbinieku
motivaciju.

Pec F.Hercberga secinajuma visus faktorus, kas motivé cilvéka attiecksmi pret darbu
var iedalit higiénas faktoros un motivatoros. Motivatori ir faktori, kas labvéligi ietekmé
darbinieka apmierinatibu ar darbu. Sie faktori motivé darbinieku stradat labi un virza uz
apmierinatibu ar darbu. Savukart, higienas faktori ir faktori, kas noveér§ darbinieku
neapmierinatibu ar darbu.* F.Hercberga motivéSanas teorijas faktorus autore uzskatami

apkopojusi darba turpinajuma, sk. 1.1.tabulu.

%2 Esenvalde, 1. Persondla vadibas misdienu metodes. Riga: Merkiirijs LAT, 2008, 178.1pp.
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1.1.tabula

F.Hercberga motivé$anas teorijas faktori, autores veidots avots*

Motivatori Higiénas faktori

GandarTjuma izjtta darba Darba vietas stabilitate
Panakumu atziSana Socialais statuss
Darba process ka tads Organizacijas darbibas politika
Atbildibas un autonomijas pakape Darba ergonomiskie apstakli
[zaugsmes iespgjas, karjera Tiesa vaditaja attieksme
Macisanas iespé&jas Personiga dzive

Attiecibas ar kolégiem

Darba alga un citi bonusi

Attiecibas ar padotajiem

Ka norada I[.ESenvalde, ja viens no higiénas faktoriem nav apmierinats, darbinieka
kopgjais motivacijas [imenis pazeminas. Savukart ir pilnigi pietieckami ar vienu vai diviem
motivatoriem, lai darbinieka motivacijas ITmenis celtos. Tadel viens no personala vaditaja
uzdevumiem ir maksimali rOp@ties par darbinieku stabilitates sajutu, tadgjadi stimulgjot
personala motivaciju ilgtermina. Savukart organizacijas socialais statuss un pievilciba darba
némeja redz&juma ir loti nozimigs elements darbinieku ieinteresétibas veidoSanai un stimulé
Istermina motivaciju. Bez tam komandas sadarbibas paradumi un socialais atbalsts ir viens no
spécigakajiem motivacijas instrumentiem, jo nesaskapas ar vadibu vai kolégiem nereti ir
iemesls darbinieka aizie$anai no konkrétas amata vietas.>

Tadgjadi jasecina, ka F.Hercberga teorijas pamatdoma ir sekojosa — pietiek ar vienu no
motivetajiem, lai cilvéks biitu apmierinats ar darbu, bet taja pasa laika, ja triikst kaut viens
higieénas faktors — cilveks var just diskomfortu, neapmierinatibu, kas ietekmé&s vina
apmierinatibu ar darbu kopuma. Ja cilvékam visi higiénas faktori darba ir garantéti, vin$ bis
apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijumu un prieku, nepiecieSams ar1 kads no
motivetajiem. Pec F.Hercberga uzskatiem, cilveéks higiénas faktoriem piever§ uzmanibu tikai
tad, kad sajiit to trikumu un rodas diskomforts.

F.Hercberga galvenais pienémums ir tas, ka argjie faktori paSi nenosaka cilveka
apmierinatibu ar darbu, bet ja Sie faktori netiek nodrosinati cilvekam pienemama limeni, tas
var klit par neapmierinatibas c€loni. Tikai iek$€jie, ar paSa darba saturu saistitie faktori

patieSam motive cilvéku un rada vina apmierinatibu. Ja darbs ir pozitiva nozimé pietiekami

%% Esenvalde, 1. Personila vadibas misdienu metodes. Riga: Merkiirijs LAT, 2008, 178.1pp.
% turpat 178. — 179.Ipp.
17




sarezgits, apjomigs un interesants, tad giitais gandarfjums nemitigi aug un cilvéks savus darba
pienakumus veic labi, tacu tikai no pasa darba veicgja individualajam Ipatnibam ir atkarigs
tas, cik sarezgitam vai rado$am ir jabit attiecigajam darbam.

Apkopojot savu pétijumu rezultatus F.Hercbergs ir nonacis pie sekojoSiem
secinajumiem:

1.Ja trukst higi€nas faktoru, rodas neapmierinatiba;

2.Ar motivacijas faktoru esamibu higi€nas faktoru trikums var tikt izlidzinats tikai
dal&ji un nepilnigi;

3.Ja eksist€ higiénas faktori, tas tiek uztverts ka pats par sevi saprotams un no ta izriet
motivacijas iedarbiba;

4.Ar motivacijas faktoru palidzibu pie pastavoSiem higi€nas faktoriem var sasniegt
pozitivu iedarbibu.®

F. Hercberga motivacijas teorijai ir daudz kas kopigs ar A. Maslova teoriju, atskiriba ir
tikai apstakli, ka A. Maslovs uzskata, ka higiénas faktori ir noteicosie cilveéka apmierinatibai,
savukart F. Hercbergs ir pretéjas domas. Turpmak darba autore izveidojusi tabulu, kura

uzskatami paradits F.Hercberga un A.Maslova teoriju salidzinajums, sk. 1.2.tabulu.

1.2.tabula

A.Maslova un F.Hercberga teoriju salidzinajums *

A. Maslovs F. Hercbergs

Fiziologiskas vajadzibas
Vajadziba péc drosibas Higiénas faktori

Socialas vajadzibas

Vajadziba péc atziSanas

Vajadziba pé&c pasapliecinasanas Motivatori

Salidzinot F. Hercberga un A. Maslova teorijas var secinat, ka Hercberga higi€nas
faktori atbilst A. Maslova teorijas fiziologiskam vajadzibam, drosibas vajadzibam un
socialajam vajadzibam, savukart motivetaji faktori atbilst augstaka limena vajadzibam A.

Maslova teorija — vajadzibai p&c atziSanas un vajadzibai péc pasapliecinaSanas.

% Vorond&uka, I. Personala vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 335.- 336.Ipp.
% praude, V., Bel¢ikovs, J. MenedZments. Riga: Vaidelote, 2001, 347.lpp.
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1.2.3. D. Maklelanda ,,pieredzes — vajadzibu” teorija

D.Maklelands (David C. McClelland) savu teoriju saka izstradat ieprieksgja gadsimta
60.gadu sakuma, realizgjot plasu empirisko petijjumu programmu. Vina teorija tick déveta par
iemacitto jeb apguto vajadzibu teoriju. D.Maklelands uzskata, ka vajadzibas ir nevis biologiski
nosacitas, bet gan veidojas dzives gaita. Proti, tas ir atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo un
vina pieredzes.

Autore piekrit D.Maklelanda paustajam viedoklim, ka dzives pieredzes un vides
iespaida vai specialas apmacibas programmas ietekmé individa domingjosas vajadzibas var
mainities, bet sasniegumu motivacija ir process, kuru determiné dazadi ieks€jie un argjie
faktori. Turklat, iek$€jie faktori nereti aktualiz&jas ar&jo faktoru ietekmé.

Saskapa ar D.Maklelanda teoriju, videi ir biitiska nozime sasniegumu motivacijas
procesa, jo ta aktiviz€ stimulus, kas nosaka tieksmi p&c augstiem mérkiem. Tadgjadi
sasniegumu pamata ir divéjadas vajadzibas — vajadziba péc sasniegumiem un vajadziba péc
izvairiSanas no neveiksmém. Sagaidamo rezultatu varbiitiba un lietderiba ietekmé sasniegumu
motivacijas intensitati. D.Maklelanda teorijas biezi ir parbauditas tieSi organizacijas
konteksta, un petijjumu rezultati kopuma atbalsta ideju, ka konkretas vajadzibas ir motivgjosas
apstaklos, kad darba vide sniedz iesp&ju §is vajadzibas apmielrine'lt.37

Piemé&ram, autores personigie noverojumi liecina, ka misdienas darba neémeéjiem ir
svariga darba vide, kas izprojektéta un organiz&ta ta, lai darba apstakli atbilstu valsts
apstiprinatajiem darba aizsardzibas un darba higiénas normativiem, jo vide, kura cilvéks dzivo
un strada, ietekmé vina veselibu — fizisko, garigo un socialo labsajitu.

Tatad, var secinat, ka eksisté acimredzama saistiba starp apkart&jas vides kvalitati un
cilvéka uzvedibu. Protams, pastav milzigas atSkiribas starp to, ka dazadi cilvéki verte
apkartnes ipatnibas, jo tadejadi var izskaidrot faktu, ka cilveki, kuri izdartjusi atSkirigu izveli,
jutas apmierinati. Tomér darba dev&jiem nevajadz€tu aizmirst, ka eksist€ nosacijumi, ko par
bitiskiem uzskata vairakums cilvéku, tapéc darba némeéju ceribas un vajadzibas attieciba uz
uznémuma apkartnes Ipasibam (atrasanas vietu, lielumu, labiekartojuma pakapi utt.) parasti ir
lidzigas tam, kas nosaka vingu dzivesvietas 1zvéli.

Neapsaubami ne tikai darba vides faktori ietekmé personala motivaciju un darba
rezultatus, tacu runajot par darba vides ietekmi uz darbinieku motivaciju un apmierinatibu ar
darbu, var droS$i apgalvot, ka tiriba un kartiba ir viens no visvieglak radamajiem darba vides
apstakliem, kas palidz radit pozitivas emocijas darbinieku vida. Autore uzskata, ka darba

devgjam iekartojot darba vietas, vislielaka veériba japievérS darbinieku veselibai un droSibai

%" Praude, V., Bel¢ikovs, J. Menedzments. Riga: Vaidelote, 2001, 349. — 351.1pp.
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labveligas vides radiSanai, jo bistama un neveseliga darba vide mazina ne tikai personala
motivaciju un darba produktivitati, bet ar palielina uznémuma izmaksas darbinieku slimibas

un darba nespéjas del.

1.2.4. V. Vrima gaidu motivéSanas teorija

Gaidu motivésanas teorijas autori ir V.Vrims (V.Vroom), D.A.Nadlers (D.A.Nadler)

un E.Loulers (E.E.Lawler).®

Gaidu (iespgju, ceribu, veélmju un tml.) motivéSanas teorija ir $adi pamatprincipi:

e cilveks izdara izveli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz atbilstoSiem
rezultatiem, atalgojumu un savu vajadzibu apmierinasanu;

e gaidamo rezultatu cilvéks saista ar savu personigo varéSanu, sp&jam un prasmém,
ka arT ar konkr€to situaciju, kuru nosaka dazadi argjie faktori;

e katram cilvékam ir dazadas vajadzibas, v€lmes un mérki, jo, kas vienam Skiet
pietickams atalgojums, citam var likties neadekvats un pilnigi nepietiekams.*

Analiz&tas teorijas pamata ir pienémums, ka pastav divi motivacijas iemesli — pirmais

motivacijas iemesls, saskana ar satura teorijam ir vajadzibas esamiba, bet otrais motivacijas
iemesls ir gaidu komplekss — ceribas, ka izvélétais uzvedibas veids spés nodrosinat vajadzibu
apmierinasanu.*’

Ka skaidro I.Voroncuka, atbilsto$i gaidu motivéSanas teorijai pastav tris savstarp&ji

saistitas gaidas:

o piles (centieni) — rezultati (P-R) (effort to performance (E-P). Gaidas ir cilvéku
vert€§jums par varbitibu, ka vina piiles vai centieni nodro$inas attiecigu rezultatu.

e rezultats — atalgojums (R-A) (performance to outcome (P-O)). Gaidas ir
varbiitibas vértéjums, ka cilvéka piilu vai centienu rezultats bis attiecigi atalgots
un novertets.

e atalgojums — vertiba (AP) (otcome and valences (V)). Sis gaidas nozimé
atalgojuma vertibu vai apmierinatibas (neapmierinatibas) pakapi péc atalgojuma
sanemsanas.

Sakara ar vajadzibu un atlidzibu formu atSkiribam dazadi cilveki var dazadi novertet

sanemto atalgojumu. Kvantitativi sakaribu var izteikt ar sekojosu formulu:

Motivéjums = GN (P-R) * GN (R-A) * AP, kur

GN (P-R) — gandarTjums (ptles — rezultats);

%8 Voron&uka, I. Persondla vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 339.1pp.
% turpat 339.Ipp.
0 Praude, V., Bel¢ikovs, J. MenedZments. Riga: Vaidelote, 2001, 352. - 354.Ipp.
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GN (R-A) — gandarijums (rezultats — atalgojums);

AP — apmierinatibas (neapmierinatibas) pakape.*!

Gaidu motivacijas teorija izce] individualas dazadibas principu. Saja gadijuma, ja
vaditajs tiesam vélas ietekmé&t sava darbinieka uzvedibu, vin$ izzinas, kadu atalgojumu
konkrétais darbinieks sagaida un cik droSs vins$ jutas par savam iesp&jam, ka ari atalgojuma
sanemS$anas iesp&jam. Bez tam vaditajam japatur prata, ka cilvéku sp&jas liela mera ir
atkarigas no ta, ko uzn€muma vadiba gaida no saviem darbiniekiem. Proti, ja gaida daudz, tad
personala darba efektivitate biis augstaka neka tad, ja gaidis Joti maz.*

Rezumgjot ieprieks izklastito saistiba ar V.Vrima gaidu motivéSanas teoriju, autore
norada, ka teorijas butiskakie trukumi ir tadi, ka vaditajam ir Joti ripigi jaizzina katra
darbinieka ieks€ja un argja motivacija un ir nepiecieSams ilgs laiks, lai izstradatu motivéSanas
programmu un panaktu motivu izpratni.

Savukart, kopuma izvertejot analizétajos literatliras avotos paustos viedoklus, var
secinat, ka motivacijas teorijas satur pamatotas rekomendacijas efektivakiem un
racionalakiem darbinieku atlidzibas veidiem, kas sp&j apmierinat vinu vajadzibas. Tomer
darba autore uzskata, ka uznémumu vaditajiem nevajadz€tu pieturéties pie kadas konkrétas
motivacijas teorijas, bet gan lietderigi izmantot visas teorijas, atbilstosi cilvéku vajadzibam un
veélmém, tadejadi panakot saderibu starp individa profesionalo izaicinajumu un pasa sp&jam.
Vélams, lai profesionalais izaicinajums un individa sp&jas ir lidzsvara. Ja darbinieka
potencials ir augstaks par darba izaicinajumu, tad vin$ ir neapmierinats un nepietiekami
noslogots. Turpreti, ja darbinieka potencials ir zemaks par darba izaicinajumu, tas savlaicigi
japamana un japiedava atbilstoSs risinadjums. P&c autores domam §is likumsakaribas vajadzetu
izprast ikvienam vaditajam, lai laikus sp€tu motivét un pilnvertigi izmantot darbinieku
iesp€jas. Ja Stm likumsakaribam uzp@muma netiek pievérsta pietiekama uzmaniba un nekas
netiek mainits, tad nesaderiba starp darbinieku un vinam uzticétajiem pienakumiem aizvien
palielinas un neizbégamas sekas tam ir motivacijas pazeminasanas un pat darba uzteikums no
darbinieka puses.

Darba turpindjuma tiks skaidrota personala motivéSanas sistémas bitiba un tas
izveides nepiecieSamiba, ka arl raksturota atalgojuma politikas, darba vides, uzpémuma
piedavato apmacibu un karjeras izaugsmes iesp&ju, ka ar1 korporativo pasakumu darbinieku

saliedéSanai ietekme uz personala motivaciju.

*! Voron&uka, I. Persondla vadiba. Teorija un prakse. Riga: Latvijas Universitate, 2009, 340.1pp.
*2 turpat 340.Ipp.
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2. PERSONALA MOTIVESANAS SISTEMAS BUTIBA

Neapstridams ir fakts, ka katrs uzn@méjs ir ieintereséts, lai darbinieks vina uzn€muma
stradatu ilglaicigi un biitu apmierinats ar darbu, ka arT motivéts sasniegt augstus rezultatus.
Tacu, autores noverojumi, ka ar citu autoru, piemeéram, I.Boitmanes paustie viedokli liecina,
ka praks€ nereti ir pret&ji, proti, darbinieks ir neapmierinats un nespgj realizeét sevi ikdienas
darba. Turklat darba dev&jam ir griiti izprast apstaklus un iemeslus, kade] darbinieckam zud
motivacija. P&c autores domam, $adai situacijai par iemeslu var but daudzi faktori, kas
ietekmé individa darbibu, sakot no darbinieka psihologiskajam Ipatnibam un psihiska stavokla
un beidzot ar materialo nodroginajumu.*

Personala psihologi ir nonakusi pie secindjuma, ka musdienu organizaciju vadibu var
traktét ka koordinétu pasakumu kopumu, kas versti uz organizacijas izvirzito mérku
sasniegSanu. Galvenokart Sie pasakumi ir attiecinami uz cilvékiem, kuri strada konkrétaja
organizacija, un katram no viniem vadibas procesa nepiecieSams atrast pareizo pieeju
atbilstosi vina individuali-psihologiskajam Ipatnibam un profesionalajam spgjam.*

Tatad, jasecina, ka darbinieku motivéSanas sist€mas izveide ir biitiskakais no Siem
pasakumiem, jo ja darbiniekam trukst motivacijas stradat kada konkréta uznémuma un vins
nejiitas novertéts, tas mekl€ jaunas iespgjas sevis realiz€Sanai mainot darba vietu. Tas
savukart kavé uzn€muma mérku sasnieg$anu, pazemina darba razigumu un pelnu, jo aizgajusa
darbinieka vieta ir jamekle atkal jauns darbinieks, kur§ atbilstosi jaapmaca, tatad ir jaiegulda
papildus lidzekli. Lai saglabatu veértigus darbiniekus, veiksmigi attistitos un paaugstinatu
darba kvalitati, jebkura uznémuma nepietiek tikai ar mérku noteikSanu, darbu un resursu
sadali, planoSanu, koordinéSanu un kontroli. Loti svarigs nosacijums ir arl personala
motivéSana, jo motivacijas trikuma rezultata darbinieki var rikoties ari pret€ji uzn€émuma
izvirzitajiem mérkiem. TieSi tade] uznémumu vaditajiem jaiegulda darbs, lai cilveku prasmes
un pieredzi izmantotu organizacijas laba. Autore uzskata, ka reali izmainit personala uzvedibu
vaditaju interes€josa virziena var tikai secigi likvid€jot problému avotus, sistematiski
pielietojot nepiecieSamo motivacijas instrumentu pareizo kombinaciju.

Ka norada I.Boitmane, personala motivacijas pamata ir konkréta uzpémuma ilgermina
strat€gija un politika. Tai jabut shematiski izstradatai un pardomatai, lai veicinatu darbinieku
attistibu, vélmi stradat un sanemt atbilstoSu noveért€jumu par paveikto. Katrs uznémums var

. . . . . .. 4
izveidot savu sistému, ar kuras palidzibu motivét darbiniekus. >

* Boitmane, . Personila atlase un novértesana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2008, 136.Ipp.
“ Esruxos, O.B. VYmpasnenue nepcoHanom. Yuebnoe mocobue. MTHO®PA-M, Mocksa, 2014, ctp.7
*® Boitmane, . Personila atlase un novértésana. Atkartots un papildinats izdevums Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2008, 139.Ipp.
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Bez tam laika, kad finansiala motivéSana ir Ipasi ierobezota, nepiecieSams maksimali
izmantot uznémumu vadibas un arf tie§o vaditaju riciba eso$os nemonetaros motivatorus. Sim
nolikam literatiiras avotos tiek ierosinats veidot vienotu personala motivacijas strat€giju,
noteikt prioritaros motivéSanas pan€mienus, uzlabot informacijas pliismu un sadarbibu starp
vadoSo limeni un darbiniekiem un stiprinat un izskaidrot saikni starp darba rezultatiem un
sapemto atalgojumu.*®

Ieprieks izklastitais lauj secinat, ka motivéSanas sist€mas mérkis ir ar dazadiem
panémieniem panakt, lai darbinieki stradatu ar iniciativu un butu ieinteres€ti darba rezultatos,
kas, savukart, veicinas gan uznémuma, gan ar1 darbinieku mérku sasniegSanu.

Ar mérki noskaidrot, ar kadiem panémieniem stimulét darbiniekus un stiprinat vinu
lojalitati uzp@mumam gan arvalstis, gan ari Latvija ir veikts ne viens vien pé&tfjums.
Piemé&ram, biedribas ,,.Lidere”, SIA , Latvijas fakti” un izdevniecibas ,,LietiSkas informacijas
dienests” veikta petijuma rezultati atklaja sadus darbinieku motivacijas un lojalitates raditajus,
kas darba turpinajuma noraditi p&c to svariguma:

e konkur€tspgjiga darba alga;

e labi darba apstakli;

e piemaksa par virsstundam;

e regularas prémijas un piemaksas;

e clastigs darba laiks;

e Kkarjeras izaugsmes iespgjas;

e veselibas apdroSinaSana;

e uzpémuma korporativie pasakumi.*’

Saskana ar minéta pétijuma rezultatiem, Latvijas apstaklos liela nozime ir atbilstoSam
atalgojuma Itmenim, kas nodroSina cilvéka pamatvajadzibas un sp&ju izdzivot. Bez tam
nozimigas ir arl citas materialas vertibas un misdienu prasibam atbilsto§s moderns darba
vietas aprikojums. Taja pasa laika svarigas ir ar1 darbiniekam piedavatas izaugsmes iespgjas,
pozitiva darba vide un jauki kol&gi.

L.R.Dombrovska motivésanas sistemas bitibu skaidro ta, ka kopg&jie motivéjosie
faktori veido sistemu, kuru uzpémums pielieto visiem darbiniekiem centraliz&ti. Lai noteiktu
kop&jos motivgjosos faktorus un izveidotu motivéSanas sist€ému, ir janoveérteé darbinieku
apmierinatibas Iimenis. Sim mérkim var izmantot darbinieku novértésana iegiito informaciju

vai ar1 veikt anonimu anket€Sanu. Lai nodroSinatu pietieckamu darbinieku atklatibu,

*® Jeveuka, L. Motivacijas jédziens un darba motivaciju veicinoso faktoru noteiksana valsts parvalde, Latvijas
Universitates raksti, 758.s€j. Riga: LU akadémiskais apgads, 2010, 46.Ipp.
" Boitmane, I. Personila atlase un novértésana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2008, 136.1pp.
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uznémums var pieaicinat neatkarigu veértétaju. Kop&ja motivacijas sist€éma jaieklauj gan tie
faktori, kas ir svarigi vairakumam darbinieku, gan ar1 individualie faktori, kas ir svarigi
atseviskiem darbiniekiem.*®

Autore piekrit L.R.Dombrovskas paustajam viedoklim, ka atbilstosi izstradata
motivacijas sistéma kalpo, ne tikai ka lidzeklis darbinieku noturé$anai, bet ari bitiski veicina
darbinieku vélmi stradat efektivi.*

Autores noverojumi liecina, ka cilveki, kuri ir nolémusi mainit darba vietu, par
iemeslu visbiezak min nepietickamu atalgojumu, jo tas ir pietieckami svarigs un viesiem
saprotams iemesls, taCu patiesiba ir tada, ka pasreiz&ja darba vieta cilveks nejtitas komfortabli,
nesaskata izaugsmes iesp&jas un nevar pilniba izpaust savu potencialu.

Turpmak darba tiks raksturoti motivéSanas sistémas komponenti un skaidrota to

ietekme uz darbinieku apmierinatibu ar darbu.

2.1. Atalgojuma sistema

Rietumu uzpe€mumos, atskiriba no Latvijas, sen tiek uzsverts atalgojuma nozimigums,
ko apliecina Londonas Biznesa skolas asociétas profesores L.Gratones atzinums, ka
atalgojums ir viena no svarigakajam lietam un nopietnakajiem personala motivéSanas
lidzekliem, ko uznéméjs var izmantot, lai veicinatu organizacijas mérku sasniegéanu.50

Tadgjadi jasecina, ka izstradajot darbinieku motivéSanas sist€mu, motivéjoSam
atalgojumam ir jaierada centrala vieta. Tacu, $aja konteksta autore norada, ka $ada pieeja ir
attiecinama vairak uz privatstruktiiram, jo valsts un pasvaldibas iestadés monetaro darbinieku
motiveéSanas veidu ir saméra griti pielietot, jo darbinieku algas ir atkarigas no budZeta
paredzeta finans€juma apjoma un valsts likumdoSanas aktiem.

Ikmeénesa darba samaksa pati par sevi diez vai var biit ilgstoSs motivators.”® Darba
samaksa var motiveét darba sakuma stadija, piemé&ram, ja cilvéks ir bijis bezdarbnieks vai arf,
ja vinam ir finansiala rakstura problémas, tau vidéja termina darba samaksa vien nevar klit
par motivatoru, jo tad ta klast par kaut ko passaprotamu. Par motivatoriem var kalpot algas
paaugstinaSana, prémijas, naudas balvas — labi funkciong€jos$a atalgojuma sist€éma tas lauj

darbiniekam saprast, ka vina ieguldijums darba tiek augstu vertets un ir nozimigs.52

*® Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitala vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 121. Ipp.
* turpat 122.1pp.
%0 Gratone, L. Cilvekresursu stratégija. Riga: Jumava, 2004, 126. Ipp.
>l Kohn, A. Why incentive plans cannot work. In: Kerr S. (eds.) Ultimate rewards what really motivates people
to achieve. Harward Business Review, 1997, pp. 15-24.
>2 Jevéuka, L. Motivacijas jédziens un darba motivaciju veicino$o faktoru noteikana valsts parvaldg, Latvijas
Universitates raksti, 758.s€j. Riga: LU akadémiskais apgads, 2010, 52.1pp.
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Izstradajot darbinieku motivéSanas sistému, uznémuma vaditajam ir japatur prata, ka
motiveéSanas faktori iedalas vairakas kategorijas — finansialie stimuli, atziniba, deleg€Sana un

komandas darbs, sk. 2.1.tabulu.

2.1.tabula
Motivacijas faktoru iedalijums >
Finansialie stimuli Atziniba Delegésana Komandas
darbs
Skaidras Atvieglojumi Formala Neformala | *Regulara | *Iesp&ja
naudas stimuli (vaditaja demonstrét
*Naudas *Veselibas *Ikgadgja *Uzslava. pienakumu | savas spéjas
prémija. apdroS§inasana. | novértéSana | *Darba pildiSana un zinasanas
*Algas *Papildus *Atzinibas | mérku un vina komanda.
pielikums. atvalinajuma raksts vai rezultatu prombiitnes | *Iesp&ja
*Papildu pieskirSana. citasgoda | neformala laika). macities no
atalgojums, *Dienesta Zimes. parunasana. | *Neregulara | citiem.
vienreizgjie automasinas *Vaditaja (atsevisku *Sazinasanas
pabalsti. vai mobila tulitgja sarezgitu vajadzibas
*Studiju talruna reakcijauz | uzdevumu | apmierinasana.
maksas izmantoSana. darbinieka | uzticéSana,
atlidzinasana. | *Macibu veikumu. atkariba no
*Balva par atvalinajuma darbinieka
ipasiem pieskirSana. sp&jam).
ieguldijumiem | *Maksa par
darba. apmacibu
kursiem darba
vajadzibam.

Ka redzams 2.1.tabula, finansialos stimulus médz iedalit skaidras naudas
apbalvojumos un atvieglojumos vai privilégijas. Iepriek§ min&tos finansialos labumus var
iedalit tados, kas var bt saistiti ar darba rezultatiem, pieméram, prémija, un tados, kas tiek
pieskirti visiem neatkarigi no darba rezultatiem, piemé&ram, veselibas apdroSinasana.

Individuals atalgojums var kalpot tieSi §1 darbinieka motivacijas stimuléSanai. Savukart

> Jevéuka, L. Motivacijas jédziens un darba motivaciju veicinoso faktoru noteik$ana valsts parvaldg, Latvijas
Universitates raksti, 758.s&j. Riga: LU akad&miskais apgads, 2010, 52.1pp.
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kolektivie bonusi, kas nav saistiti ar darba rezultatiem, var kalpot par motivatoru turpinat
stradat attiecigaja iestadé un var mazinat demotivéjoso faktoru slogu. Lai panaktu efektivu
finansialo stimulu izmantoSanu, ir janodroSina, ka darbinieki novérté iestades piedavatos
finansialos labumus un skaidri zina, kas viniem ir jadara, lai Sos labumus iegitu. Darbiniekam
ir skaidri jaredz saikne starp sava darba rezultatiem un finansialo atalgojumu, piem&ram, algas
pielikumu, prémijam un tml.>*

Taja pasa laika cilvéka motivaciju ietekmé daudzi faktori — atalgojums, vina darbibas
novertéjums, profesionalas un karjeras izaugsmes perspektiva, ka ari kop€jais uznémuma
kultiiras Iimenis.>® Ta¢u ikviens uzpémums tada vai citada forma apbalvo savus darbiniekus,
t.i., kompensé darbiniecka laika, energijas un intelekta ieguldijumu uzpémuma mérku
sasniegSanai.”®

Piemé&ram, atziniba ir loti motiv€josa, jo ta starp vaditaju un darbinieku veido saikni,
kuras pamata ir cilvéciskas pamatvertibas — nepiecieSamiba pilnvertigi sadarboties ar citiem
cilvekiem, nepiecieSamiba labi tikt gala ar darbu un priecaties par saviem panakumiem,
nepiecieSamiba sanemt atzinibu no socialaja hierarhija augstak stavosa veértétaja par
stradasanu péc vislabakas sirdsapzinas. Atziniba var tikt izteikta oficialaja novértéSana vai
neformalaja noveértéSana. Atziniba ir novert&jums par labi sasniegtiem mérkiem un augstiem
darba rezultatiem. Tads faktors ka atziniba ir viens no visiedarbigakajiem vaditaju riciba
esosajiem motiveéSanas veidiem. Tas ir ar1l vissliktak izprastais motivéSanas pan&miens.
Atzinibas izteikSana sniedz iesp€ju atalgot darbinieku par labu darbu, tacu atSkiriba no
finansiala atalgojuma ta neko nemaksa. Atziniba ir Joti motivgjoSa, jo ta saista atsevisko
darbinieku ar darba kolektivu un visu uzn€émumu vai organizaciju. Izteikt atzinibu par labu
darbu, atSkiriba no finansiala atalgojuma, darba dev&jam praktiski neko nemaksa. Atzinibu, ka
motivatoru uzpémumu vaditaji 1pasi efektivi var izmantot laika, kad uzpémuma finanSu
rezultati nav apmierinogi.”’

Katrs vaditajs izv€las situacijai un pieejamajiem resursiem atbilstoSus motivésanas
panémienus, tatu neefektiva atalgojuma sistéma (gan atalgojuma apmeérs, gan ari ta
noteikSanas un pieméroSanas metodes) var radit darbinieku neapmierinatibu, ka rezultata
pazeminas darba efektivitate, zid kvalitate un netiek ievérota darba disciplina. Ar atalgojumu

neapmierinati darbinieki var uzsakt atklatu konfliktu ar uznémuma vadibu, organizét streiku

> Jevéuka, L. Motivacijas jédziens un darba motivaciju veicinogo faktoru noteik$ana valsts parvaldg, Latvijas
Universitates raksti, 758.s€j. Riga: LU akad@miskais apgads, 2010, 52.1pp.
> Ilexmmns, C.B. Yrpapienue nepcoHanoM COBPEMEHHOMN OpraHm3alun. Y4eGHO-IIpaKTHIecKoe mocobue. M3,
5-e, mepepad. u non. Mocksa: buznec-nikona Maten-Cunres, 2002. ctp. 39
% turpat crp. 41
> Jevéuka, L. Motivacijas jédziens un darba motivaciju veicinoso faktoru noteik$ana valsts parvaldg, Latvijas
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vai partraukt darba attiecibas. Turpreti efektiva atalgojuma sist€éma stimulé darba razigumu un
ievirza darbinieku sniegumu uzpnémuma mérkiem atbilstosa gultng€, t.i., paaugstina
cilvekresursu izmantoSanas efektivitati. Tadgjadi atalgojuma politikas uzdevums ir stimul&t
uznémuma darbinieku centienus uzpémuma stratégisko mérku sasniegSanai. Citiem vardiem
sakot, atalgojuma politika tiek izstradata ar mérki apvienot darbinieku materialas intereses ar
uznémuma stratégiskajiem uzdevumiem. Tadgjadi iepriek§ minétie argumenti nosaka politikas
izstrades mérkus — nodro§inat personala piesaisti, noturét darbiniekus, stimulét darba
efektivitati, kontrol&t ar cilvékresursu nodrosinajumu saistitos izdevumus, vienkarsot efektivu
cilvékresursu administréSanu un nodroSinat darbinieku atalgojuma atbilstibu normativajos
aktos noteiktajam reguléjumam.®

[.Boitmane pauz viedokli, ka viena no uznp€muma personala motivéSanas sist€mas
attistibas pamatfazém ir konkuretsp&jigas un meérktiecigas atalgojuma politikas izstrade, proti,
optimalas darba samaksas sistémas ievieSana, nodroSinot visas socialas garantijas un nodoklu
nomaksu.*®

Savukt, L.R.Dombrovska gramata ,,Cilvékresursu kapitala vadiba” noradits, ka
daudzam darba samaksas sisttmam pamata ir pasaulslavena cilvékresursu kapitala vadibas
specialista Edgara Seina izstradata teorija, pienemot, ka cilvéka ricibu ietekmé galvenokart
darba samaksa. Ming&ta teorija paredz, ka tad, ja darba samaksa nav tiesi saistita ar paveikto
darbu, darbinieki strada tiesi tik efektivi un tik daudz, lai nopelnitu savu algu, un ne vairak.
Turpreti, ja darbinieki zina, ka efektivu un papildu darbs nodroSinas papildu ienakumus, vini
ir gatavi stradat labak un vairak.®

Darba samaksa darbiniekiem ir Iidzeklis daudzu vajadzibu apmierinasanai. Tacu, lai
darba samaksa klttu par motiv§joSu faktoru, tai jabut godigai, vienlidzigai un visiem
darbiniekiem saprotamai. Tas nozimé, ka ir jaizstrada sist€ma, kura atlidziba ir ciesi saistita ar
darba procesu, sasniegumiem un atbildibas ITmeni. Autore atbalsta L.R.Dombrovskas pausto
viedokli, ka nepareizi izveidota un neprasmigi vadita darba samaksas sistéma var mazinat
darbinieku motivaciju. Darbinieka parlieciba, ka nemot véra darba saturu un citu darbinieku
atalgojumu, vins par paveikto darbu sanems atbilstoSu atzinibu un atalgojumu, nereti ir daudz
nozimigaks faktors neka iesp€jas sapemt lielaku darba samaksu. Protams, cilvékam ir japelna
pietiekami daudz, lai nodro$inatu sev komfortablu dzives limeni.®! Tas skaidrojams ar to, ka

pie naudas cilvéks pierod loti atri un sak uzskatit to par passaprotamu. Lidz ar to driz vien
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darba samaksas apmeérs kliist par neapmierinatibas iemeslu, nevis kalpo ka motivejoss faktors.
Tade] daudz iedarbigaks un ilglaicigs motivs ir iesp&ja sanemt atalgojumu par veikumu, kas
parsniedz amata pienakumos noteikto.

Saskana ar teoriju, darbinieks parasti mekl€ Iidzsvaru starp samaksu, kadu vins vélas
sanemt, un trilkumiem, ar kuriem vins ir gatavs samierinaties. Ja trilkumu ir parak daudz,
darba samaksa vairs nedarbojas ka piesaistes faktors, un, visticamak, darbinieks nolems
mekl@t citu darba vietu. Bez tam, teorija noradits, ka darba samaksa kalpo art ka darbinieka
vertibu noteikSanas mers, ta lauj vinpam salidzinat sava darba novértejumu ar citu darbinieku
lidzvértiga darba novért§jumu gan viena uzn€muma, gan darba tirgus ietvaros. Tatad
kompetencei atbilstosas darba algas noteikSana efektivi piesaista darbinieku uzp€mumam un
motivé darbam.®

Analizgjot atalgojuma sist€émas komponentus autore norada, ka darba samaksa sevi
ietver nemainigo daJu — pamatsamaksu (darba algu) un mainigo daJu — papildsamaksu
(piemaksas un prémijas). Pamatsamaksa ir darba dev€ja un darbinieka norunata maksa par
nostradato laiku vai sarazoto produkciju, vai izpilditajiem darbiem, vai sniegtajiem
pakalpojumiem. Sie kritériji ir baze pamatalgas sikakai sadaliSanai darba samaksas veidos —
laika samaksa, gabaldarba samaksa un arodsamaksa.®®

Papildsamaksa ir atziniba par labu darbu, augstiem kvalitates raditajiem, iniciativu,
taupigu resursu izlietoSanu un ieguldfjumu uzp€muma organizétajos pasakumos. Autore
atbalsta L.R.Dombrovskas pausto viedokli, ka papildsamaksa palielina darba samaksas
motiveéjosas spgjas, ka arm mudina darbinieku stradat labak, saudzigak apieties ar tehniku un
darba materialiem, lietderigi izmantot darba laiku un saprasties ar koléfgiem.e4

Neapmierinatiba ar darba samaksu ir spécigs demotivators, tad€jadi atalgojuma
pastaviga dala var kalpot par vienu no faktoriem, kas attur darbinieku no citas darba vietas
mekl&Sanas, tatu uzpémuma vadibai ir skaidri japasaka, ka katrs darbinieks tiks atalgots,
nemot vera sasniegtos darba mérkus, ka art atbalstu uzn€muma vertibam. Atalgojuma sist€mai
ir jabit elastigai, skaidri saprotamai un piemérotai konkrétam uznémumam — atbilstoSai ta
veértibam un organizatoriskajai kultiirai.®®

Bez tam atalgojuma sistéma bez pamatalgas un mainigas darba samaksas, kas veido
pastavigo dalu, tiek ieklauta arT nepastaviga dala — piemaksu sist€éma, pieméram, veselibas
apdroS§inasana un uzp€muma automasSinas vai mobila telefona izmantoSana. Atalgojuma

sistémas komponentus autore uzskatami atspogulojusi 2.2.tabula.

%2 Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitila vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 128.Ipp.
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2.2.tabula

Atalgojuma sistémas komponenti ®°

Pamatalga

Mainiga darba samaksa

Piemaksu sistéma

Pastaviga alga

Vienreizgja prémija par labi
padarttu darbu (spontana

prémija)

Palidzibas, atbalsta piemaksa

(veselibas apdrosinasana)

Pastavoso darba izdevumu
komensacija (transporta un

telefonsarunu kompensacija)

Istermina bonusi (samaksa
par sasniegtajiem uzpémuma

operativajiem mérkiem)

Ilgtermina bonusi (samaksa
par sasniegtajiem uzn€émuma

stratégiskajiem mérkiem)

Darba papildu paliglidzekli
(piem@ram, uznémuma

automasina)

Pastaviga dala

Nepastaviga dala

2.2.tabula uzskatami atspogulots detalizéts atalgojuma modelis un iespgjas, ka izveidot

darbinieku materialas motivacijas sistému, kuras pamata ir darbinieku pamatalga un darbam

nepieciesamo riku un izdevumu kompensacija, kas nodroSina pirmo ITmeni, tom&r butiski

neietekmé darbinieka motivaciju.

Atalgojuma svarigaka dala ir bonusu, piemaksu un darbinieka atbalsta sist€mas, jo tas

ir lietas, kuras darbinieki verteé loti augstu un noder ne tikai rezultativu darbinieku

apbalvosanai, bet ar ne tik rezultativu darbinieku motivacijas stimulé$anai. Tacu uznémuma

vaditajam ir jaizmanto dazadi atalgojuma veidi, vadoties p&c darbinieku individualajam

vajadzibam un sasniegumiem.

Darba turpinajuma uzskatami paradita analiz€ta atalgojuma sist€émas modela ietekme

uz dazadiem personala procesiem, t.sk., motivaciju, skat. 2.3.tabulu.

% Boitmane, I. Personila atlase un novértéiana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietiskas informacijas
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2.3.tabula

Atalgojuma sistémas iedarbiba *

Personala Personala Personala
piesaistes saglabasanas/ | motivacija
Atalgojuma sistemas elementi efektivitate noturésanas
efektivitate
Pamatalga un izdevumu kompensacija augsta zema zema
Vienreizgja prémija par labi padaritu darbu zema vidgja augsta
Istermina bonusi augsta vidgja augsta
Ilgtermina bonusi zema augsta vidgja
Palidzibas, atbalsta piemaksa vidgja augsta vidgja
Darba papildu paliglidzekli augsta vidgja zema

Ka redzams 2.3.tabula, jaunus darbiniekus uzn€mums var piesaistit ar konkurétsp&jigu
pamatalgu, istermina bonusiem un iesp&ju sanemt darba paliglidzeklus, bet jau esoSus
darbinieku uzpemuma var noturét pieversot uzmanibu ilgtermina bonusiem, ka arT palidzibas
un atbalsta piemaksam. Tacu uzp@muma darbinieku motivacijai bitiskas ir atbilstosas
prémijas par labi padaritu darbu un istermina, ka ari citu veidu bonusi.

Péc autores domam, lai laikus spétu reagét uz darbinieku ricibu un uztur€tu vingu
motivaciju, uznémuma vadibai ir jaizveido tada sist€ma, kas palidz darbiniekam stradat un
sajust, ka uzné€mums riipgjas par cilvekiem un vinu paveiktais darbs tiek atbilstosi novertets,
jo tikai $ada atalgojuma sistéma biis pietickami motivéjosa lielakajai dalai uzp@muma
personalam.

Darba turpinajuma tiks analizéta darba vides un darba apstaklu ietekme uz darbinieku
motivaciju.

2.2. Darba vide un darba apstakli

Cilveks pavada lielu dalu savas dzives stradajot, tadg] ir svarigi saprast, ka darba vide
un apstakli ietekme cilvéku un ka s1 ietekme ir saistita ar vina pargjam aktivitatem, ka art ar
darba motivaciju. Pieméram, Vacijas uznémgéji ir secinajusi, ka viens no batiskakajiem

darbinieka motivatoriem ir tiesi darba apstakli — atbilstosi tehnologijam aprikota darba vieta,

% Boitmane, 1. Personila atlase un novértéiana. Atkartots un papildinats izdevums. Riga: Lietiskas informacijas
dienests, 2008, 140.Ipp.
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pec iespejas mazaka birokratija un cilvéciskas attiecibas uznemuma komanda. Kopuma tas
viss spgj uzlabot cilvéka passajutu. Bez tam interesantas atzipas ir saistitas ar cilveka
mérkiem, jo pirmam kartam darba devejam ir jaizvirza darbiniekam mérkis un jadod vizija
par vina darba attistibas iespgjam un izaugsmi nakotng. ®°

Tomér ikvienam darba neméjam ir svariga darba vide, kas izprojektéta un organizéta
ta, lai darba apstakli atbilstu valsts apstiprinatajiem darba aizsardzibas un darba higiénas
normativiem.

Nemot par pamatu ergonomisko koncepciju, uznémumiem nevajadzétu bat
vienaldzigiem pret apstakliem, kas nosaka nodarbinato dzives kvalitati. Tiem vajadzétu savu
iespgju robezas risinat jautajumus, kas negativa veida nopietni ietekmé vai var ietekmét
nodarbinatos, ka art pasu uzpémumu un razosanas procesus. Ergonomika uzpémuma ietver
Sevi visus tos aspektus, kas saistiti ar adekvatu apkartéjas vides piemerosanu nodarbinatajiem

Runajot par darba vides ietekmi uz darbinieku motivaciju un apmierinatibu ar darbu,
autore uzsver, ka tiriba un kartiba ir viens no visvieglak radamajiem darba vides apstakliem,
kas palidz radit pozitivas emocijas darbinieku vida. Savukart, runajot par darba vietas
koncepciju, loti svarigi ir noteikt darba virsmas augstumu, ar mérki panakt visu veicamo
darbu piemérotibu kermena dabiskajam funkcijam gan sédus, gan kajas stavot. Turklat, lai
nodrosinatu &rtu darba pozu, Joti svariga ir sédekla augstuma izvéle. Ari apgaismojuma
daudzums un gaismas avotu izvietojums ir viens no vides faktoriem, kas ietekmé gan darba
produktivitati, gan darbinieku apmierinatibu. Tadg] biroja apgaismosanas projekta izstrades
laika vienmér jaraugas, lai galdu apgaismojums batu no saniem, nevis no prieksas, un iespgju
robezas darba vietas jaizkarto starp gaismas kermenu rindam, nevis tiesi zem tam."

Protams, ne tikai Sie darba vides faktori ietekm&s darba gaitu un rezultatus. Darba
vieta janodroSina ar1 optimala temperatiira. Temperattira un gaisa mitrums nav svarigi tikai
darbinieku komforta sajiitai, jo minétie faktori iespaido arT vinu uzmanibu un koncentréSanas
sp€jas, no ka, atkariga ar1 razoto produktu kvalitate, darba laika izmantoSanas efektivitate un
darba droSiba. Nevienmeriga temperatiiras izplatiba telpa veicina diskomfortu darba vieta,
tade] klimata kontrole darba vietd ievérojami uzlabos nodarbinato komfortu.”

Bez tam pie darba vides faktoriem var minét ari trokSnus un skanas, proti, ja skanas
intensitate un frekvences ir racionali un harmoniski sakartotas, tas var radit patiesi patikamas
sajiitas. L1dz ar to rodas jautajums vai miizika var uzlabot darba kvalitati? Dazi pé&tnieki

uzskata, ka miuzika spg] mazinat garlaicibu un nogurumu, tadel ta butu loti ieteicama
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monotonu, konveijera tipa un rutinas darbu veik3anai. Skiet, ka ta spgj pozitivi ietekmét art
cilvéka uzmanibas sp&jas darba laika, ka arT radit labu noskanojumu un apmierinatibu. Tacu
darba dev€jam vajadz€tu paturét prata, ka darba vietds, miizikai nevajadz&tu skanét ta, ka
troksSna Itmenis tuvojas 80 Db(A), jo ta varétu parsniegt pielaujamo troksna Itmeni un padarit
neiesp&jamu cilvéku komunikéciju.72

Lai labak motivétu darbiniekus efektivai darba laika izmantoSanai un veicinatu
apmierinatibu ar darbu, liela uzmaniba japiever§ ari darba laika organizéSanas modeliem
uznémuma. Proti, optimalai cilvékresursu un citu resursu izmantoSanai, darba grafiki javeido
ta, lai darbiniekiem biitu iesp€ja lidzsvarot darba un privato dzivi.

Netradicionali darba laika organizacijas risinajumi lauj uznémumu vaditajiem klat
cilvécigakiem un vairak rékinaties ar nodarbinato individualajam vajadzibam, pieméram,
bérnu vai vecu, kopjamu gimenes loceklu apripi.

Samazinot darbinieka sadzivisko stresu paaugstinas darba produktivitate, un otradi.
Tatad, ja nodarbinatajam papildus ikdienas pienakumiem nav janodarbojas art ar drudzainu
kalkulésanu ka, kad un cikos izskriet, izSmaukt vai pamukt, lai pabarotu b&rnu, iepirktos vai
aiznestu/iznemtu drébes no kimiskas tiritavas vai nokartotu savas privatas dariSanas kada
iestade€, kura vakara bils slégta, paaugstinas vina iek$€ja motivacija darba laiku ar maksimalu
efektivitati izmantot tieSi tam, kam tas paredzets. Savukart ,,elastigi brivais laiks”, kas izv€l&ts
nodarbinatajam visizdevigakaja un &rtakaja dienas dala, lauj darbiniekam atrak tikt gala art ar
personiskam vaj adzibam."

Pasaulé aizvien vairak uzp@€mumu pariet uz ta saukta elastigad laika darba principu,
seviski administrativaja joma, jo administrativa aparata vai paligpersonala darbiniekiem nebiit
nav nepiecieSams visu darbadienu pavadit darba vieta. Bez tam par visai izplatitu tendenci
pasaulé klust arT ta saukta darba daliSana, kad vienu darbu, sadalot laikus, pilda vairaki cilveki
vai viens darba pémejs strada vairakiem darba dev€jiem. Daudzi uzpe@mumi sakusi
eksperimentét arT ar telefonsazinu, virtualo ,,online” komunikaciju un citiem netradicionaliem
darba veidiem. Elastiga darba laika planoSana un distances darbs ir alternativs darba parvaldes
veids, kas lauj nodarbinatajiem efektivi stradat péc netradicionala grafika, sabalansgjot darba
pienakumus ar personiskajam vajadzibam."

Autore uzskata, ka seviSski motivéjoSa $ada pieeja ir, pieméram, nepilnajas gimengs,
kur ar visam darba un sadzives problémam ir jatiek gala vienam vecakam. Elastiga darba laika

planoSana uzpémuma ir motivéjoss darba vides faktors jau tadeé] vien, ka ta sniedz
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darbinickiem iesp&ju vairak but kopa ar tuvinieckiem, samazinot socialo, psihologisko un
emocionalo risku.
Turpmak darba tiks analizéta apmacibu un karjeras planoSanas nozime darbinieka

iekS€jas un argjas motivacijas paaugstinasanai.
2.3. Apmacibas un karjeras izaugsmes iespéjas

Darbinieka karjeras attistiba liela méra ir atkariga no pasa cilvéka, tacu liela nozime ir
arT uzpémuma stratégijai, kuras pamata ir kvalifikacijas paaugstinasana, macibas, darbinieka
novertésana un motivacija. Bez tam loti svarigas individuala karjeras plana sastavdalas ir tadi
subjektivie faktori ka vecums, izglitibas Iimenis un kompetences, kas atspogulo darbinieka
potencif?llu.75

Saskana ar personala vadibas teoriju, individuala karjeras planosana uznémuma ir
iespgjama, ja:

e uznémuma stratégija ir noteikta darbinieku rotacija un limeno$ana, ka ari
uznémuma struktiira ir veidota ta, lai darbinieckam btitu gan amata, gan
profesionalas izaugsmes iespgjas;

e uznémuma notiek darbinieku noveért€Sana un tiek organizétas ikgadg€jas
darbinieku un vadibas parrunas;

e uznémuma ir izstradata atalgojuma un préméSanas politika vai ar1 izveidota
atalgojuma ltmenu sist€ma;

e Uuzpemuma tiek organizétas daZzadas apmacibas un piedavatas parkvalificéSanas
iespejas;

e uzpémuma vadiba un IpaSnieki augstu verté cilvékresursus un potencialu, ka
ar1 tiek nodroSinata individuala pieeja katram darbiniekam."®

Karjeras plans tiek veidots katram darbiniekam, turklat attieciga darbinieka attistiba
tiek planota vismaz viena vai divu gadu garuma, bet lielajos uznémumos ari vairakus gadus uz
priekSu. Tadgjadi karjeras planoSana motivé darbinieku un ilgaku laiku nodroSina vina
attistibu uzn€muma ietvaros, ka rezultata cilveks iegiist gandarfjumu un stimulu stradat, ka ar1
saskata attistibas perspekﬁvas.77

Macibas tiek defingtas ka sistematiska attieksmes, zinasanu, prasmju un uzvedibas
pilnveidoSana, lai apmacitais varétu atbilstoS$i veikt uzdoto darbu. Macibu mérkis ir

paaugstinat darbinieku kompetenci un darba izpildes Iimeni, ka ari vipu izpratni par
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uznémuma darbibu un stratégiskajiem mérkiem. Turklat macibas ir ari efektivs Iidzeklis
cilvekvertibas celSanai. Autore atbalsta L.R.Dombrovskas pausto viedokli, ka macibas
salidzinajuma ar izglitibu ir Iidzeklis mérka sasniegSanai, nevis pats mérkis. Macibu procesa
cilvéks sanem informaciju, apgiist prasmes un veido atticksmes. Macibas var biit orientétas uz
dazadu zinasanu un darbibu apgiisanu. Turklat dazas no tam ir kritiski nepiecieSamas, turpreti
citas — vélamas veiksmigai darbibai, bet vél citas attista darbinieka personibu.”®

Ieprieks izklastitais lauj secinat, ka uzn€muma vai organizacijas piedavatas apmacibu
karjeras izaugsmes iesp€jas, lieliski motivé darbiniekus. Turklat, nodrosinot darbiniekiem
regularas apmacibas, uznémums ne tikai iegtst izglitotu un apmacitu personalu, bet vienlaikus
paaugstina ta motivaciju un lojalitati uzn@mumam.

Efektiva macibu sistéma sekmé biznesa rezultatus. Zinatniskaja literattira noradits, ka
sakaribu var ilustrét sekojosi: efektivas macibu sist€émas nodroSinasana — paaugstinas
darbinieku kompetence — palielinas organizacijas klientu un biznesa partneru apmierinatiba
— tiek sasniegti biznesa mérki — nodroSinata organizacijas Ipasnieku apmierinatiba —
vadiba gatava turpmak atbalstit personala dalas piedavatas procediiras un metodes, arT investet
macibu sistémas uzturésana.”®

Saja konteksta gan jaatzimé, ka apmaciba var biit nelietderiga, ja nav pareizi planota
un vadita. Lai apmaciba sasniegtu maksimalo rezultatu, ir nepiecieSama sist€miska pieeja
macibu nodro§inasanas procesam.®’

Zinatniskaja literattira ir norade, ka apmacibu sistéma ir savstarpgji logiski saistitu
dazadu procesu, pasakumu un metoZzu kopums. Sisteémiska apmaciba literattiras avotos tiek
aprakstita ka vienkarss Cetru etapu modelis:

I)apmacibas vajadzibu noteikSana (tas nozimé noskaidrot, kas notiek paslaik un kam
biitu janotiek, ko darbinieki zina un prot, un kas viniem biitu jazina un japrot. Sis analizes
galvenais mérkis ir atklat attistibas vajadzibas;

2)nosaka, kada veida apmaciba ir nepiecieSama, lai apmierinatu vajadzibas;

3)izmanto profesionalus un pieredz&jusus specialistus, lai sagatavotu un veiktu
apmacibu;

4)seko l1dzi apmacibai un veic tas izvertéSanu gan apmacibas gaita, gan nosléguma, lai
parliecinatos par tas efektivitati.®*

Savukart, L.R.Dombrovska noradijusi, ka macibu vajadzibam var biit tris Iimeni:

’® Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitala vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 87.Ipp.
™ Dubra, V., Netunahina, J. Personila attistiSanas muisdienu tendences, Latvijas Universitates Raksti, 674.sgj.
Riga: LU Akadémiskais apgads, 2004, 285.1pp.
% turpat 283.Ipp.
8 turpat 283.Ipp.
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1.Uznémuma limenis — macibu vajadzibas nosaka uznémuma darbibas nodroSinasanai
(nosaka, analiz€jot uzn€muma korporativas vajadzibas);

2.Amata — macibu vajadzibas amata pienakumu pilditajiem, piem&ram, vadibas
prasmju pilnveidosana (nosaka, analiz&jot funkciju veikSanu);

3.Individualais — macibu vajadzibas atseviskiem darbiniekiem ar nepietieckamu
specialo zinaSanu un prasmju ltmeni vai arT macibu vajadzibas personala mainas gadijuma,
pieméram, ja uznémuma ir nepiecieSams darbinieks ar specialam zinaSanam vai prasmém
(nosaka, analiz&jot amata pienakumu Veikéanu).82

Tadejadi 1pasa vieta darbinieku karjeras planosana tiek ieradita apmacibam,
kvalifikacijas paaugstinasanai un darbinieku parkvalifikacijai, kur tiek Tistenota stingri
diferencéta pieeja. Apmacibu programmas tiek izstradatas raugoties no apmacibas uzdevumu
pozicijas, t.i., orient€tas uz planoto amatu un konkrétam darbibas veidam izvirzitajam
plrasibélm.83

Tiek izdalitas tris prasmju un iemanu grupas — konceptualas, starppersonu un specialas
(tehniskas) prasmes. Turklat dazadadu Iimenu darbiniekiem tiek piedavats apgiit atSkirigu
prasmu un zinaSanu apjomu. Apglstamais konceptualo zinaSanu un prasmju apjoms un
raksturs krietni vien palielinas augstaka vadibas posma darbiniekiem, bet samazinas zemaka
limena menedzeriem.*

Samera liels apglistamo zinaSanu apjoms par nepiecieSamibu tiek uzskatits jebkura
limena starppersonu attiecibu un cilvékresursu sféra stradajoSajiem darbiniekiem. Sads
ieglistamo zinasanu apjoma pardalijums apmacibu programmas balstits uz karjeras izaugsmes
logisko secibu, kad darbinieks ne tikai kapj augSup pa hierarhijas kapném, bet ari licla méra
sakotngji papildina specialas zinasanas, bet péc tam — koncep‘[ue'lle'ls.85

Personala attistiba ir cie$i saistita ar personibas pasSattistibu. Tacu darbinieka prasmju
attisttbas panakumus var pastiprinat ar uzpémumos pielietotajam motivacijas sistémam.
Personala attisttbu un inovaciju ievieSanu veicina, piemé&ram, kvalitates kontroles trenini
uznémuma, briva informacijas nodoSana darbinieku starpa, vadibas sist€mas elastiba, ka ari

sadarbibas un radoSuma atmosféra uznémuma un/vai ta struktirvienibas. Parasti personala

82 Dombrovska, L. R. Cilvekresursu kapitala vadiba. Riga: Zvaigzne ABC, 2009, 91.1pp.

8 Ynpasnenue nepconanom. Yuebuoe mocoGue/Ilox pex. Cepburosckoro, b.FO.u Cambiruna, C. .
MznarensctBo [Ipuop, Mocksa, 1999. ctp.174

8 turpat cp.174

8 turpat cp.174

35



attistibas programmas tiek orient€tas uz darbinieku apmacibas praktisko nepiecieSamibu
uznémuma, ko nosaka darbinieku ikgadgjas novértesanas (atestacijas) rezultati.®

Personala attistibas programmas paredz izmantot dazadus uztveres un informacijas
iegauméSanas kanalus — redzi, dzirdi, logisko domasanu u.c. Personala attistibas programmas
tiek ieklautas sekojosas metodes — lictiSkas spéles, apspricSanas metodes, programmétas
apmacibas metode, konkrétu situaciju analizes metode, datortrenini, ka arT apmacibas darba
vieta modelgjot vadibas situacijas un tml.’

Tadgjadi pareizi organiz€tu macibu rezultata labumu giist ne tikai organizacija, bet art
pats darbinieks, jo paaugstinot savu kvalifikaciju, apglistot jaunas zinasanas un pieredzi,
darbinieks kluist konkurétsp&jigaks darba tirgt.

Rezumgjot Saja nodala izklastito, autore norada, ka cilvékiem ir virkne socialu
vajadzibu, kas ir vinu ricibas motivaciju avots, tapéc attiecibas darba kolektiva — starp
kolégiem, padotajiem un uzpémuma vadibu ir bitiski motivaciju ietekmgjosi darba vides
elementi.

Savukart apmierinatiba vai neapmierinatiba ar darbu ir atkariga no lidzsvara pakapes
attieciba uz to, ka un cik liela méra konkrétas darba patnibas pielagotas individa v€lmém,
centieniem, vajadzibam un verttbam. Gadijumos, kad darba apstakli izraisa negativas
emocijas vai nenodroSina pietickami augstu labsajutas Itmeni, darbiniekiem zid motivacija.
Turklat, visnozimigakie komponenti, kas izraisa apmierinatibu vai neapmierinatibu ir darba
saturs, darba organizacija, atalgojums, izaugsmes iespgjas, cilvéku attiecibas, ka ar1 individa
sanemta atziniba un darba vadiSanas stils.

Darba turpinajuma tiek raksturots uzn€mums SIA “Itella Logistics”, ta organizatoriska
struktiira, personala vadibas nozime, veikta SVID analize, lai sniegtu priekStatu par riciba

esoSiem motivgjosiem elementiem un izklastiti darbinieku anketéSanas rezultati.

8 ynpasnenne nepconanom. YueGroe nocoGue/Ilox pex. Cepounosckoro, b.0.u Campiruna, C. U.
MznarensctBo [Ipuop, Mocksa, 1999. ctp.174
¥ turpat ctp.174
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3. ANALITISKA DALA

Saja nodala autore sniegs ieskatu par uzpémumu SIA ,ltella Logistics”, ta
organizatorisko struktiiru, personala vadibu un SVID analizi, ka ar1 anketas rezultatu
apkopojumu. Autore aprakstis pétjjuma rezultatus, kas iegiiti ar anketas palidzibu.

Gala rezultata no empiriskajam metodém tika pielietota Saja nodala - datu apstrades

metode, aprakstosa statistika un novérosana.

3.1. Uzpémuma raksturojums

Uzpeémums SIA ,,Itella Logistics” (turpmak - Itella) Latvija darbojas jau 18 gadus kops
2001.gada. Itella ir logistikas pakalpojumu sniedzgjs, kas piedava klientiem pilnu logistikas

pakalpojumu klastu, ieskaitot noliktavas un transporta pakalpojumus.

Itella darbibas veidi atbilstoSi NACE klasifikatoram ir §adi:

e Sauszemes transporta paligdarbibas (52.21);

e Pargjas transporta paligdarbibas (52.29).%

Itella galvena biroja atraanas vieta ir Somija. Sis ir POSTI Group uznpémums, kura
strukttra strada vairak ka 22 000 darbinieki. Itella uzsaka savu darbibu ka valsts pasta
uznémums, kuras iepémumu nodroSindja ieks$gja tirgus attistiba Ziemelvalstis. Regulari
ieguldijumi un nepartraukta darbiba pé&tniecibas un attistibas joma ir lavusi kompanijai ienakt
jaunos un strauji augos$os tirgos, pieméram, logistikas un e-komercijas.

Galvenais uzpémuma meérkis ir izveidot plasako paku sttfjumu tiklu Baltijas valstis un
bt otraja vieta aiz vietgjiem valsts pasta uznp€mumos.

1) Divi biroji, viens no tiem atrodas Kekava, tas ir galvenais birojs un terminals, bet
otrs — starptautiskaja lidosta ,,Riga” , lai nodroSinatu atru un efektivu klientu
apkalposanu;

2) Galvenie klienti ir mazumtirdzniecibas un vairumtirdzniecibas kompanijas,
razoSanas sektors un e-komercija;

3) Pakalpojumi sastada 34% - avio un juras transports, 33% - autotransports, 20% -
noliktavu pakalpojumi, 13% - paku parvadajumi.

4) Uznémums sniedz savus pakalpojumus elektroniskas tirdzniecibas, transporta
pakalpojumus, kravu parvadajumu un uzglabasanas, konsultaciju un logistikas

risinajumu jomas, kuru pamata ir informacijas tehnologijas. 89

% Itella Logistics, sabiedriba ar ierobezotu atbildibu. Lursoft majas lapa, pieejams
https://company.lursoft.lv/Iv/itella-logistics/40003567822 [skatits 09.11.2019].

8 Itella. Itella logistics pakalpojumi. SIA ,Itella Logistics” majas lapa, pieejams http://www.itella.lv/Par-
mums/Par-mums/ [skatits 06.11.2019].
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Viens no galvenajiem transporta uznémuma veiksmigas darbibas priek$noteikumiem
ir klienta uzticamiba, izpildot pasttijumu ar maksimalu precizitati, pemot véra klienta vélmes.

Piemeklgjot katram klientam individualu risinajumu, izvéloties katrai kravai piemérotako

marsSrutu un transporta veidu.

3.1.tabula
Uzpémuma darbibas pamatraditaji (2017.- 2018.gads)
2017 2018

Darbinieku skaits 42 49
Apgrozijums 3478140 | 3970496
Tira pelna vai zaud&jumi,EUR -252 721 | -175419
Kopégjie maksajum valsts budzeta, EUR 117 640 228 090
Iedzivotaju ienakumu nodoklis, EUR 106 310 117 060
Valsts soc.apdrosinasanas iemaksas,EUR | 198 230 249 650

Ka redzmas 3.1. tabula péc uznémuma darbibas pamatraditajiem par pédéjiem diviem
gadiem, tad darbinieku skaits ar katru gadu pieaug, tapat ari apgrozijums, savukart nodoklu
slogs Iidz ar apgrozijumu ir palielinajies. Uzp€mums strada ar zaud&umiem, bet Sogad tas
savu darbibu ir novedis pie nulles raditajiem.

Uznémuma SIA , Itella Logistics” uz doto bridi darbinieku skaits sastav 55 cilvéki.
Katrs darbinieks atrodas sava struktiirvienibas vaditaja paklautiba, bet struktirvienibas
vaditaji dod atskaites un ir paklauti Izpilddirektoram. Organizacijas struktiira sastav no
Izpilddirekotra, personala dalas, nodalu vaditajiem, deklarantiem, ekspeditoriem, asistentiem,
klientu apkalpoSanas specialistiem un noliktavas darbiniekiem. (skat. pielikumu Nr.1)
Struktiirvienibas plans ir veidots p&c hierarhiska principa, kur pastav dubulta paklautiba.

Personala vaditajs ir neatkarigs, bet tai pat laika pilda Izpilddirektora rikojumus un p&c
nepiecieSamibas sniedz atgriezenisko saiti par aktualam problémam un jautajumiem, ka ari
nodroSina atbalstu struktiirvienibu vaditajiem darbinieku novértéSana atbilstosi uznémuma
kartgja gada darba plana izpildei. Struktiirvienibas vaditaji saviem padotajiem dod uzdevumus
par, kuriem sanem atskaites par padarito,analiz€jot tos, savukart ar personala dalu sadarbojas
tant gadijuma, kad nepieciemSams piesaistit jaunu kanditatu vai atlaist esoSo.

Uzpnémuma darbiba ir saistita ar katru nodalu, veicot savas fukcijas, médz viena otu
papildinat. Piem&ram, noliktavas darbinieki nevar iztikt bez klientu apkalposanas nodalas, jo
pakas kuras netiek piegadatas, dazadu iemeslu dgl], atgriezas uz noliktavu, sakartojot So
procesu, tiek piesaistita klientu apkalposanas nodala, kas veic paku analizi, veido atskaites un
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stita uz noliktavu. Pakas atkartoti tiek sititas atpakal sanémé&jam, tada veida neuzkrajot
noliktava nevajadzigo paku skaitu. Autore uzskata, ka organizacijas struktiira ir parskatama,
kas sniedz pilnigu priekstatu tas darbiniekiem par lomu sadalijumu un paklautibu.

Izveidojot veiksmigu organizatorisko struktiiru, kur darbinieks izprot ka paklautiba
atrodas, apzinoties savus pienakumus un atbildibu, uzn€mums nonak pie izaugSmes,
panakumiem un sakartotibas.

Turpmak darba tiks aprakstita personala vadibas nodalas nozime ikdienas uzgémuma

SIA ,Itella Logistics” gaitas.

3.2. Personala vadibas nozime

Uzpémuma SIA “Itella Logistics” personala dala sastav no diviem darbiniekiem -
persondla dalas vaditdjas un personila lietu specidlista. So darbinieku vidd pienakumi ir
sadaliti. Galvena personala dalas vaditajas funkcija ir nodrosinat uznémumu ar kompetentu
personalu 1staja laika un vieta, lai procesi nestav uz vietas, bet virzitos tikai uz prieksu.

Atlase netiek planota, ta notiek reaggjot uz situaciju, ja kads pamet savu darbavietu
vai aiziet dekréta, vai sezonas laika, kad nepietiek ar esoSo darbasp&ku, tad struktiirvienibas
vaditaja sazinds ar persondla dau un tiek uzsakta jauna darbinieka mekl&sana. Sis process
sakas ar sludinajuma sagatavoSanu, mediju izvéli, kur to ievietot, savukart péc iesutitajiem
CV tiek izvertets, kurs ir atbilstoSakais uznémuma prasibam. Lai izvairitos no liela daudzuma
iesttitajiem pieteikumiem, no kuriem varbat tikai dazi ir aptuveni atbilsto$i, uznémums
sakotngji sastada precizu darba sludinajumu - pienakumi, prasibas, piedavajam u.c. Tada
veida potencialajam kandidatam biitu vieglak saprast, vai tas ir abilsto$s konkrétajam amatam.
Nesen saka darboties tada akcija ka “atved draugu”. Par ta ievadiSanu uzn@émuma un izturéto
parbaudes laiku, tiek pieskirta naudas kompensacija darbiniekam, kas ir piesaistijis So cilveéku.
Sai metodei ir pieskirta diez gan liela uzticiba. Nakamais solis ir intervija ar personala dalas
vaditaju un struktiirvienibas vaditaja klatesamibu. Intervijas meérkis ir sniegt informaciju
pretendentam par vakanta amata pienakumiem, darba apstakliem un uznémuma darba
specifiku, un iegtt precizu informaciju par pretendenta pieteikuma dokumentos miné€to darba
pieredzi. Darba intervija ir strukturéta. Pirms konkursa atlases kartas tiek izstradati darba
intervijas jautajumi kuri ir nemainigi visiem kanditatiem, kas palidz sekmét atlasi. Jautajumi
tiek balstiti uz to, ka kandidats varétu rikoties ar darbu saistitas situacijas, zinasanam, un to,
ka kandidats varétu veikt dazada veida simulaciju. Atteikuma gadijumos, personala vaditaja
sazinas ar pretendentiem, lai tos informéetu, kas savukart liecina par uznémuma kultiiru.

Personala specialistei ir formala administrativa datu ievade, uzskaite, rikojumi,
personas lietas izveide un tas uzglabaSana, ligumu sagatavoSana, atvalinagjumu lietvediba,

39



komand&jumu dokumentacijas un lietu noform&Sana pirms nodoSanas arhiva atbilstosi
normativajiem aktiem. Savukart, personala vaditaja uztur un veido darba tiesiskas attiecibas -
darbinieku tiesibu garantéSana, droSas darba vides veidoSana un veselibas apdrosinasana, bet,
ka jau mingju galvena funkcija ir atlasit kompetentu personalu tam nepiecieSamaja
struktiirvieniba, vadit intervijas, motiveét darbiniekus, regulari komunic@t ar tiem, lai veidotos
savstarpgja sapraSanas un uzvedibas, ricibas ietekm&Sana, un arT darba pasakumu
organizesana.

Darba pasakumi tiek organizéti ar mérki saliedét kolektivu. Tie notiek divas reizes
gada, tas ir, Ziemassvétku balles, kas norisinas vakarkleitas un uzvalkos, un vasara sporta
spéles ar fiziskajam aktivitatém, iesaistot taja ari darbinieku gimenes loceklus.

Personala vaditaja uznémuma SIA ,Itella Logistics” ir ka ,,dzingjs”, kur$ nodroSina
efektivu uznémuma darbu, apgada ar atbilstoSajiem un labakajiem darbiniekiem.

Turpingjuma tiks analiz€ts uznémuma stipras un vajas puses, ka ar1 iesp&jas un to

pastavosie draudi 3.2. tabula.

3.3. Uzpémuma SVID analize

Vadit cilvéku, nozimé organiz€t vinu un radit motivaciju kopigam darbam, lai istenotu
noteiktus mérkus. Uznémuma vadibai jaizprot cilvéku vajadzibas un uzvedibu, lai klitu par
autoritativiem Iideriem, kuri sp&j iedvesmot un veicinat savu kolégu izaugsmi. Pat ja cilveks
piedzimst ar vaditdja talantu, tam nepiecieSamas zinasanas, lai izdzivotu konkurences
apstak]os.

Veicot uznémuma SIA ,,Itella Logistics” novérojumu, tika veikta SVID analize. Argjas
un ieks$gjas vides analize dod iesp€ju noteikt uzn€muma stipras un vajas puses vadiSanas
procesa, pastavosas iesp&jas un draudus argja vidé, ka ari ta konkurétsp&ju. Tad, kad ir
noteikti Sie Cetri elementi, uznémums var definét un istenot biznesa stratégiju, kada konkréta
mérka sasniegSanai. SIA ,ltella Logistics” argjas un ieksgjas vides analize ir apkopota

3.2.tabula.
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3.2.tabula

Argjas un ieksejas vides analizes rezulati

Stipras puses
-Uzp@muma struktiira veidota p&c hiararhiska principa
ta, lai vieglak un produktivak kontrolgtu uznémuma
darbiniekus un to darbibu
- Struktiirvienibas cita ar citu sadarbojas, lai biitu lietas
kursa par notiekoSo un padarttu kvalitativu ikdienas
darbu
-Visiem vadibas amatiem stingri noteikti pienakumi,
savukart struktiiras darbiniekiem konkréti uzdevumi
- Nodrosinats pilns atlases cikls no sludinajuma Iidz
pat parrunam, secigi pa limeniem
- Tiek izvirziti jauni attistibas plani un jaunu projektu
realizacija
-Augsta klientu apkalpoSanas kvalitate
- Bonusu sistéma visam nodalam
- Socialas garantijas
- Nodrosinatas apmacibas
- Lojals un kvalificgts personals

- Saliedésanas pasakumi uzp€muma personalam

Vajas puses

- Augstas izmasas darbinieka ievadi$anai

- Personala novértésana notiek reizi gada

- Salidzino$i zemas personala darba algas, Iidz ar to
darbinieki var justies nenoverteti.

- Adaptacija nav ka sisttma vai process. Jauno
darbinieku parasti apmaca jau esosais.

- Personala atbalsta un uzslavu trukums.

Iespéjas
- Uzpémuma vadibai jadoma par darbiniekiem, vinu

labklajibas lItmeni, atalgojumu

- Ieverot katra vaditaja un specialista viedokli
- Darba piedavajums praktikantiem

- EsoSo darbinieku stimul€$ana un atbalstiSana

- Motivacijas sistémas pilnveidosana

Draudi

- Izmainas likumdosana
- Neprognozgjams ekonomikais stavoklis valstt
- Atalgojuma samazinasanas

- Darbinieku mainiba

Analizgjot 3.2. tabulu, uznémuma SIA ,,Itella Logistics” SVID analizé var redzét, ka

stipras puses domin€. Uznémuma vadibai ir pareizi organizeta struktiira, kura palidz kontrolet

darbiniekus un virzit uzp€mumu mérku sasniegSanai. Ta sastav no daudziem slaniem, kurus

vaditaji atbild par konkrétiem jautajumiem, lidz ar to nav atbildibas neievéroSanas. Visi
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vadibas dalibnieki sadala savas pienakumus un atbildibas pakapes sava starpa ta, lai mazinatu
uznémuma zaud&jumus un attistit uznémuma darbibu.

Atlases kartiba notiek sakot ar CV izskatiSanu Iidz pat potenciala kandidata
paacinaSanai uz sarunu, kas notiek starp nodalas vaditaju, personala vaditaju un atseviskos
gadijumos arT ar Izpilddirektora klatesamibu, intervijas gaita ir strukturéta.

Ar skaidri definétiem klientu apkalpoSanas standartiem jebkura no situacijam, klientu
apkalpoSanas specialistiem ir nov@rojama augsta klientu apkalposanas kvalitate, kas lauj
uztic€ties uznpémumam un delikati atrisinat radusos situaciju.

Uznémuma ir izstradata bonusa sist€ma visam nodalam individuali. Piem@ram,
noliktavas darbinieki sanem garant&tas piemaksas katru ménesi 100 euro neto, proporcionali
nostradatajam laikam menesi. Ja darbinieks nav kavgjis, slimojis, bijis atvalinajuma, tad $1
naudas summa tiek iemaksata tikai tad¢l, ka darbinieks ir ieradies darba. PardoSanas, muitas
un Avio&Jiiras nodalas darbiniekiem tiek pieméroti bonusi no 20-400 euro ménest, ko pieskir
par ieguldito darbu, kvalitati, normu izpildi, to izveért€ nodalas vaditajs. Nodalu vaditaji ir gan
nodaliti no §is bonusu sist€émas, ta vieta vadiba nodroSina ar darba automobili, degvielas
kompensaciju, un iesp&ju savu darbu veikt no majam nepiecieSamibas gadijumos.

Visi darbinieki ir nodros$inati ar labu veselibas polisi, kuru sanem péc nostradata gada,
ka arT uz darba dev&ja rekina darbinieki tiek apsveikti apalu dzives jubileju gadijuma - 75 euro
(neto), laulibas gadijuma — 220 euro (neto), bérna piedzimsSanas gadijuma - 220 euro (neto) un
pabalsts sakara ar tuvinieka navi - 213,43 euro (neto).

Kas attiecas uz apmacibam, lai papildinatu savas zinasanas, tas tiek organizétas ne
tikai darbiniekiem, bet ar7 struktiirvienibas vaditajiem pé&c to izraditas inciativas, tiek sastadits
apmacibu  plans personala vaditajas pavadiba gada sakuma, nemot véra pieskirto
finans€jumu. Uzp@muma vadiba augsti noverte, ka darbinieks vélas attistities un augt kopa ar
uzpémumu nevis “iesiinot” vienuviet. Uzp€mums sniedz iesp&ju ne tikai paplasinat savu
kompetenci, bet arT nodroSina darbiniekus ar obligatajam apmacibam ka darba drosibu,
ievadinstrukciju un higiénas prasibam, kuras ne visos uznémumos godigi tiek novaditas.

Eksistgjosas vajas puses uzpémuma var nelabveéligi ietekm@ uzpeémuma darbibu,
galvenokart jaunais darbinieks tiek izvéléts no argja tirgus, kas sastada lielas izmaksas
uznémumam un norada uz to, ka esosa personala zinasanas un sp€jas nespés nodrosinat jauna
amata prasibas.

Vislielakais trikums ir tads, ka finansialo pusi nosaka “POSTI GROUP” Somija, lidz
ar ko algu sadalijums ir ierobezots un darba apjoms ir neatbilstoss atlagojumam.

Darbinieku sniegumu novérté$ana notiek tikai reizi gada, kas ir parak reti, lai izvértétu
darbinieku veikumu, darba izpildi un attistibas potencialu. Sim sistematiskam informacijas
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analizes procesam ir janotiek biezak, lai izvert€tu stipras puses un, kurd joma nepiecieSami
uzlabojumi.

Darbinieka ievadi$ana notiek ar kolégu palidzibu, kas nav pareizi, sakotng&jais process
ir pats atbildigakais, kur darba dev&jam ir jaapskaidro darba kartiba, kultira un jaiedroSina
tas. Turklat kolégis, kas ievada jauno darbinieku, kavé savu darbu izpildes saplanoto laiku,
kas nebiit labi ietekmé darbibas procesu.

Tai skaita personalam triikst atbalsts no vadibas puses, ko nozimg, ka vadiba nevelta
pietickosi laiku saviem darbiniekiem, lai aprunatos ar tiem.

Attieciba uz draudiem, neprognoz&jamais ekonomiskais stavolis valsti, ta lejupslide
var novest pie klientu skaita samazinasanos, ka rezultata tas nonaktu pie atalgojuma
samazinasanas, gala rezultata pie darbinieku mainibas. Darbinieku mainiba novestu pie
nekvalitativi padaritiem darbiem. So aspektu par izmainam likumdo$ana loti griiti paredzat
tikai vien tadel, ka tas nav atkarigs no mums, bet no valdibas.

Lai cinitos ar draudiem un vajam pusém ir jaanaliz€ iesp€jas, kuri ir aprakstiti SVID
analizé nodala ,,Iesp&jas”. lesp&jas neprasa nekadu lielo naudas Iidzeklu ieguldijumu,
lielakoties ta ir bieza komunikacija ar saviem padotajiem, darbinieku viedoklu ievéroSana,
uzslavésana par labi padarito darbu, to rezultatiem, tada veida pilnveidojot esoSo motivacijas
sisttemu. Dot iesp&ju praktikantiem realizEt sevi $aja uznémuma, kas samazinatu izmaksas
ievadot darbinieku no argjiem resursiem.

Autore secina, ka lielakoties uzpémumam piemit stipras puses, kas ir, loti zimigi.
Monetarais atalgojums ir pamatbaze, kuru uznémuma vadibai biitu jasasaista ar uzmanibas
veltiSanai un uzklausiSanai saviem padotajiem, jo viniem tas ir nepiecie$ams, izprotot vinu
vajadzibas, abas no pusém biitu apmierinatas.

Turpmak tiek apkopoti un analizeti dati par darbinieku apmierinatibu uznémuma SIA

“Itella Logistics”, lai uzn@mumu vadibai sniegtu prieks§likumus motivacijas uzlaboSanai.
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3.4. Aptaujas anketu rezultati par personala apmierinatibu uzpemuma

Savam darbam ka empirisko pétijuma metodi autore izvelgjas aptauju, kura tika
izmantota ka netiesa intervija. Aptaujat uznémuma darbiniekus p&c autores domam ir viena
no objektivakajam, lai noverotu savu galveno izpetes mérki. TieSi $T metode palidz izprast
patieso situaciju uznpémuma uz doto bridi, jo anketa ir anonima, tad€] nav pamata slépt savas
patiesas domas. (skat. pielikumu Nr.2) P&tiuma merkis ir analiz&jot un interpretéjot anketas
datus izstradat priekSlikumus, personala motivacijas sist€mas pilnveidei.

Pavisam uzpémuma SIA ,Itella Logistics” ir 55 darbinieki — 14 sievietes un 41
virietis, no kuriem jaunakajam darbiniekam ir 22 gadi, bet vecakajam 60 gadi. Visi noliktavas
darbinieki ir virie$i un arl biroja parsvara ir virieSu kolektivs. Savukart vidgjais darbinieku
vecums uzn€muma kolektiva ir 37 — 39 gadi, bet vid&jais nostradatais laiks uznp€muma ir 4 — 5
gadi.

Raksturojot uzpémuma SIA Itella Logistics” personala izglitibas limeni, autore
norada, ka parsvara uznémuma darbiniekiem ir augstaka izglitiba vai arT nepabeigta augstaka
izglitiba, t.i., vini vienlaikus gan strada, gan arT macas kada no Latvijas augstskolam. Tomér
noliktava strada art vairaki cilvéki pirmspensijas vecuma, kuriem ir tikai vidgja izglitiba.

Run3jot par apmacibu nepiecieSamibu, autore norada, ka uzpémuma SIA ,Itella
Logistics” ir loti daudz projekta tipa darbu, tadé] biroja darbiniekiem butu japapildina
zinasanas tiesi projektu vadiba. Bez tam uzn€muma nesen ir izveidota klientu apkalpoSanas
nodala, kuras darbiniekiem, p&c autores domam, bitu nepiecieSamas apmacibas klientu
apkalpoSanas joma un ka sevi pasargat no parmeériga stresa un profesionalas izdegSanas.

Lai noskaidrotu SIA ,Itella Logistics” darbinieku viedokli par to cik labi uzpémuma
vadiba ir iepazinusi savus darbiniekus, apzinajusi vinu sp€jas un izpratusi vingu vélmes, ka ari
1zzinajusi nakotnes planus, autore izstradaja aptaujas anketu, kura jautdjumi sagrupéti pa
sekojosam pozicijam — vadiba, kolggi un motivacija.

Aptauja piedalijas 47 respondenti. Atptaujas rezultati lava izdarit secinajumus par
uznémuma pielietotas motiveéSanas sist€mas atbilstibu darbinieku vajadzibam, ka ari
apmierinatibu ar darbu kopuma.

Lai noskaidrotu personala attiecibas ar uznémuma vadibu aptujas anketa tika ieklauti 4
jautajumi. Sakotn&ji respondentiem bija janoveérté vai no vadibas puses tiek sanemts

pietiekams atbalsts izcilai ikdienas uzdevumu veikSanai, sk. 3.1.attelu.
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# Dalgji

3.1.att. Respondentu viedoklis par vadibas atbalstu

Ka redzams 3.1.att€la 63% respondentu uzskata, ka no uzpémuma vadibas puses
nekads atbalsts netiek sapemts, 24% sanem vadibas atbalstu pietickama apjoma, bet 13%
vadibas atbalstu sanem dalgji.

Respondentu viedoklu apkopojums lauj secinat, ka veicot ikdienas pienakumus,
vadibas atbalsts ir nepietiekams, jo vairak neka puse §adu atbalstu nesanem.

Vadibai ir jaiedrosina savi darbinieki, it Tpasi grutakos periodos, kad tiek stradats pie
jauniem projektiem, jauznemas visa iniciativa uz sevis un, tad 1énam jaiesaista pargjie.

Turpmak darba tika noskaidrots vai darbiniekiem ir svarigi sanemt uzslavu par labi

paveiktu darbu, sk. 3.2.att€lu.

mja
mNe

= Dalgji

3.2.att. Uzslavu par paveikto darbu nozimigums

45



Komentgjot 3.2.att€la apkopoto informaciju redzams, ka 59% atzist uzslavas par labi
paveiktu darbu par butisku motivéjoSu faktoru, 31% respondentu uzslavas ir dalgji svarigas,
bet 10% aptaujas dalibnieku uzslava neko nenozime.

Autore situaciju skaidro ar to, ka cilveki ir dazadi un katram ir savadakas prioritates,
atkariba no vipa vajadzibu apmierinatibas pakapes — vienam svarigaks ir monetarais
atalgojums, turpreti citam, kura zemakas vajadzibas ir pilniba apmierinatas, rodas
nepiecieSamiba p&c atziSanas un atbilstoSas vipa centienu un ieguldijuma nemonetara
novertejuma. Tomer aptaujas rezultati pierada, ka kopuma uznémuma vadibai ir biezak japauz
atziniba par darbinieka ieguldijumu uznémuma mérku sasniegSana, jo lielakai dalai cilveku
uzslava ir bitiska vipa apmierinatibas ar darbu veicinasanai. Turklat, mutvardu uzslava
uznémumam neko neizmaksa, bet ieguvums ir tas, ka uzslavétais darbinieks centisies savus
pienakumus turpmak veikt vel produktivak, lai atkal tiktu paslavéts.

Bez tam, lai darbinieks justos uzp@mumam piederigs un motivéts ar pilnu atdevi
darboties kopigo mérku sasniegsanai, loti butiski ir tas, cik liela méra vadiba uzklausa un npem

veéra darbinieku pausto viedokli, sk. 3.3.attelu.

H Nem vera
= Nenem vera

= Dalgji

3.3.att. Vadibas attieksme pret darbinieku pausto viedokli

3.3.attela apkopota informacija lauj secinat, ka uznémuma vadiba, ja arl uzklausa
darbinieku viedokli, tad tom@r vairuma gadijumu to pratiskaja darbiba neisteno, jo 79%
aptaujas dalibnieku atzist, ka darbinieku paustais viedoklis netiek nemts vera, 14% norada, ka
viedoklis tiek nemts véra, bet maza dala 7% uzskata, ka vadiba dalgji ieklausas kolektiva.

Tadgjadi, lai motiveétu personalu stradat labak, uzpe€muma vadibai jaieklausas
darbinieku viedoklos, biezak jaorganize sapulces un aptaujas darbinieku viedoklu izzinasanai

un jaanalizg, cik labi darbinieki jutas uzp€muma.
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Turpmak darba tika noskaidrots vai SIA ,Itella Logistics” personalam ir skaidri un

saprotami uznémuma mérki, sk. 3.4.attelu.

m Merki ir skaidri
m Meérki nav skaidri

Merki ir dal&ji skaidri

3.4.att. Darbinieku izpratne par uznémuma méerkiem

Ka redzams 3.4.attéla, parsvara uznémuma merki un stratégija personalam ir skaidri,
jo 79% aptaujas dalibnieku atzist, ka viniem uznémuma meérki ir skaidri un saprotami, bet
13% tie ir dalgji skaidri. Diemz€l 8% respondentu tomér nav izpratnes par uznémuma
uzstadijumiem. Tadgjadi var secinat, ka lielakajai dalai darbinieku ir skaidri uznémuma
izvirzitie mérki, taCu vajadzeétu veikt personala aptauju, lai noskaidrotu, kas tiesi visvairak
motiv€ darbiniekus stradat labak un ka uznémuma vadiba var panakt visu darbinieku izpratni
par planotajiem sasniedzamajiem rezultatiem.

Rezumgjot ieprieks izklastito, autore norada, ka vadibas un darbinieku savstarpg&jam
attiecibam ir biitiska nozime personala motivacijas saglabaSana. Pieméram, ja vaditajs ir
izpétijis katra darbinieka vajadzibas, sp&jas un intereses, tad vinam ir daudz vieglak atrast
pareizo pieeju ka esosas vajadzibas stimulét, lai tas klatu par motivu. Proti, cilvékam, kurs
velas gt atzinibu, stradat radoSi un virzities augSup pa karjeras kapném algas pielikums
nebiis butiskakais motivators, bet vadibas atbalsts problémsituaciju risinasana, uzslava par
labi paveiktu darbu un apzina, ka vaditajs uzklausa un nem véra darbinieka pausto viedokli
radis piederibas sajiitu organizacijai un veélmi uztic€tos pienakumus veikt vél labak neka
ieprieks.

Darba turpinajuma apkopoti respondentu viedokli par savstarp&jo attiecibu veidoSanu
ar kolegiem uznémuma SIA ,Itella Logistics”, ka ari par draudzigas/kolegialas atmosfeéras
nepiecieSamibu darba vieta un kolektiva saliedéSanas pasakumu nozimi.

Respondentu atbildes uz jautajumu par psihologisko mikroklimatu uzpémuma autore

uzskatami paradijusi 3.5.attela.
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B Attiecibas ir
draudzigas/kolegialas

= Attiecibas nav draudzigas

= Dazkart gadas nesapraSanas

3.5.att. Psihologiskais mikroklimats uznémuma

Saskapa ar 3.5.att€la atspoguloto informaciju, pétitaja uzpémuma visuma valda
draudzigas un kolegialas attiecibas, jo ta doma 55% respondentu, tacu, ka atzist 31%
respondentu, dazkart gadas arT nesaprasanas. Tomér 14% aptaujas dalibnieku pauz viedokli,
ka kolégu savstarpgjas attiecibas nebiit nav draudzigas.

Sada viedok]u atskiriba, lauj secinat, ka uznémuma vadibai javeic pasakumi kolektiva
saliedeSanai. Pieméram, var organizét kopigus neformalus brivdabas pasakumus darbiniekiem
kopa ar gimeném ned€las nogal&s, sporta spéles, uznémuma dzim$anas dienas atzimé&Sanu,
Ziemsvetku pasakumus un tml.

Turpmak darba autore apkopojusi respondentu viedoklus par to vai viniem ir butiki, lai

darba kolektiva valditu labas attiecibas ar kolégiem, sk. 3.6.attelu.
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| Ir butiski
® Nav butiski

= Dalgji

3.6.att. Respondentu viedoklis par labu savstarpé&jo attiecibu nepiecieSamibu kolektiva

Ka redzams 3.6.attéla, liclaka dala respondentu 82% uzskata, ka veidot labas,
draudzigas un kolegialas savstarp&jas attiecibas darba kolektiva ir loti bitiski, 13% pauz
viedokli, ka labas attiecibas kolégu starpa ir dalgji svarigas, bet 5% savstarpgjas attiecibas
kolektiva skiet nebutisks faktors.

Aptaujas rezultati lauj secinat, ka labs psihologiskais mikroklimats ir viens no
svarigakajiem darba vides faktoriem, jo cilvéks tomér lielako dalu savas dzives pavada darba.
Tadgjadi, lai cilveks nejustu psihologisku diskomfortu un biitu apmierinats ar darba vidi un
apstakliem ir butiski, ka darba vieta attiecibas ar koleégiem ir labas. Autoresprat, labs
psihologiskais klimats ir viens no motivgjosiem faktoriem, kas var cilvéku atturét no darba
vietas mainas, neraugoties uz to, ka cita organizacija vinam piedava prestizaku ienemamo
amatu un lielaku atalgojumu.

Respondentu domas par to, vai uzgémuma ir nepiecieSams organiz€t pasakumus

kolektiva saliedésanai, sk. 3.7.attelu.
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3.7.att. Respondenu viedoklis par saliedéSanas pasakumu nepiecieSamibu kolektiva

Ka redzams 3.7.att€la, saistiba ar uzp@muma darbinieku salied€Sanas pasakumu
nepiecieSamibu, respondentu vidil ir diezgan liela vienpratiba. Proti, 82 % aptaujas darbinieku
uzskata, ka uzpémuma SIA ,Itella Logistics” ir nepiecieSams organizét pasakumus darbinieku
saliedésanai, savukart 18% uzskata, ka tas nav nepiecieSams, bet atlikuSie 3% respondenti
saskata dal€&ju nepiecieSamibu pec saliedéSanas pasakumiem darbinieku vida.

Autore $adu rezultatu skaidro ar to, ka visi saliedéSanas pasakumi notiek neformala
gaisotné, un tadejadi darbinieki cits citu var labak iepazit, sadraudz€ties un nodibinat cieSaku
kontaktu ar kolgégiem no citam uznémuma struktiirvienibam, kas veicina savstarp&ju sapratni
veicot darba pienakumus ikdiena.

Bez tam salied€Sanas pasakumi motivé darbiniekus stradat vairak un labak, jo cilvéks
nevar tikai nepartraukti stradat, vinam nepiecieSams sajust uzpémuma vadibas rlipes par
darbinieku labsajiitu, organizgjot iesp&jas kopigi relakseties un atpiisties.

Turpinot pétit respondentu viedoklus par darbiniecku monetaro un nemonetaro
motivaciju, ka arT darbinieku apmierinatibu ar darbu uzpémuma SIA ltella Logistics”
respondentiem bija jaatbild uz jautajumu, vai vini giist gandarjjumu par veicamo darbu, sk.

3.8.attelu.
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3.8.att. Par uznémuma veicamo darbu giitais gandarijums

Ka redzams 3.8.att¢la liclaka dala uzpémuma SIA ,Itella Logistics” darbinieku (94%)
izjut gandarjjumu par savu ieguldijumu uznémuma meérku sasniegSana un paveikto darbu. Péc
autores domam, tas norada uz to, ka uzn@émuma personalam ir augsts motivacijas ItTmenis,vini
ir apmierinati ar darbu, un, tadgjadi tick mazak paklauti profesionalas izdegSanas riskam, jo
savus pienakumus veic ar prieku un nav iesligu$i rutina, savukart 6% neizjut vispar
gandarfjumu par savu veicamo darbu, ko nozime, ka cilvéki iet uz darbu stradaSanas péc, lai
tikai biitu iztikas avots.

Darba turpinajuma pétita personala apmierinatiba ar darbinieku motivéSanas sistému

uznémuma SIA ,,Itella Logistics”, sk. 3.9.attclu.

® Apmierina
= Neapmierina

= Dalgji apmierina

3.9.att. Respondentu apmierinatiba ar motivéSanas sistému uzpémuma
3.9.att€la apkopota informacija lauj secinat, ka uznémuma SIA ,Itella Logistics”

nepiecieSams parskatit un uzlabot darbinieku motivéSanas sistému, jo Sobrid Tstenota
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motivacijas sist€tma pilniba apmierina vien 45% aptaujas dalibnieku, bet 30% motivésanas
sist€ma apmierina tikai dal&ji un 25% neapmierina vispar.

Lai noskaidrotu, kadas izmainas un uzlabojumi ir nepiecie$ami uznémuma darbinieku
motivéSanas sist€éma, respondentiem bija jaatbild uz jautajumu, vai vini ir apmierinati ar

karjeras izaugsmes iesp&jam uznémuma, sk. 3.10.attelu.

B Apmierinosa
= Neapmierinosa

Dalgji apmierinosa

3.10.att. Respondentu apmierinatiba ar karjeras izaugsmes iespejam
3.10.att€la apkopota informacija lauj secinat, ka uzpémuma SIA ,Itella Logistics”
darbiniekiem tiek piedavatas pietiekami lielas karjeras izaugsmes iepéjas, jo 64% respondentu
ir pilniba apmierinati ar karjeras izaugsmes iesp&jam un 30% dalgji apmierinati. Taja pasa
laika 6% aptaujas dalibnieku karjeras izaugsmes iesp&jas neapmierina.

Autore situaciju skaidro ar to, ka jebkura uznémuma vadoSie amati ir tik cik vini ir.
Tadgjadi, sasniedzot zinamu izaugsmes pakapi, iesp&ja kapt pa karjeras kapném samazinas un
prestizaku, atbildigaku un labak atalgotu amatu esoSajiem darbiniekiem iesp&jams piedavat
tikai tada gadijuma, ja kads no kolégiem aiziet no darba (bérna kopSanas atvalinajums,
pensija, darba vietas maina).

Saskana ar autores personigajiem novérojumiem, kopuma uzpémuma nav liela
personala mainiba. Ka jau mingts — sievietes iet dekréta atvalinajuma un viriesi pensija. Tacu
parsvara, ja darbinieks aiziet no darba, tad tas ir parbaudes laika, bet esoSie darbinieki
uznémuma strada gadiem ilgi. Vidgji Sobrid darbinieks strada 4 gadus. Visilgak uznémuma ir
vairaki darbinieki, kas strada jau 10 gadu un vairak, tadgjadi samazinas karjeras izaugsmes
iespgjas. Sogad darbinieku mainiba ir lielaka, jo uzn@muma ir izveidotas jaunas darba vietas

un tam atrast darbiniekus ir sarezgitak.
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Bez tam ar noliktavas darbiniekus atrast ir kluvis griitak — atalgojuma un atrasanas
vietas dél, jo blakus esoSie uzn€mumi nodroSina ar transportu, bet uznemums SIA ,Itella
Logistics” pagaidam to nedara.

Turpmak darba uzskatama veida apkopota informacija par to, vai uznémuma
darbinieku veikums tiek apbalvots ar pielietojot monetaro motivaciju papildus bonusu

atalgojumam veida, sk. 3.11.attelu.

3%

m Tiek sanemti
m Netiek sanemti

Dazkart tiek sanemti

3.11.att. Papildus atalgojumam sanemtie bonusi

Ka liecina 3.11.att€la apkopota informacija, uznpémuma SIA ,Itella Logistics” ir
ieviesta un tiek pielietota bonusu sist€éma papildus atalgojumam.

Jasecina, ka bonusi ar atkarigi no darba specifikas un uzstadito mérku sasniegumu
raditajiem, jo 79% respondentu atzinu$i, ka bonusi tiek sagemti, 3% aptaujas dalibnieku
bonusus sanem dazkart, bet 18% nesanem vispar.

A1 autores personiga pieredze, stradajot uzn@muma, liecina, ka bonusi tiek sadaliti
godigi un atbilstoSi katra darbinieka ieguldijjumam péc konkrétiem kriterijiem. Proti, gada
sakuma darbinieki uzstada personigos meérkus, direktors izvirza savus mérkus, un ir ari
kopigais merkis. Pieméram, $aja, 2019.gada, kopg&jais merkis ir apgrozijuma palielinasana.

Ieprieks miné&tie mérki tiek registréti speciala elektroniska platforma (saucas OIVA).
Gada laika ir iespgja Sos meérkus parskatit vai papildinat. Divas gada notiek parrunas ar
direktoru klatieng, kad tiek parrunats ka sokas ar mérku sasniegSanu, kas japamaina vai
japapildina. Paral€li direktors veic katra darbinieka darba noveért€jumu pa ménesiem — autores
kolégiem ir janoverté vinas ikménesa sniegums skala no 1 — 6. Ja vértgjums ir 1 — 2, tad

kolégiem ir janokoment€ kapéc ir ielikts tik zems vai augsts vertgjums.
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Gada beigas tiek sasummeéts darbinieka sniegums, izvertéts vai vins ir sasniedzis savus
un direktora uzstaditos mérkus + izveértéts kop€jais uzn€muma sniegums. Visi iegitie rezultati
tiek savaditi atkal OIVA platformas kalkulatora un tas aprékina cik tad par Siem saviem gada
mérkiem darbinieks ir nopelnijis prémija, kas ir noteikti % no darbinieka algas.

Darba turpinajuma uzskatami atspogulota informacija par uzpémuma SIA ,Itella

Logistics” personala apmierinatibu ar darba apstakliem uzp€muma, sk.3.12.attelu.

2%

H Pilniba apmierina
= Neapmierina

Dalgji apmierina

3.12.att. Respondentu apmierinatiba ar darba apstakliem

Saskana ar 3.12.att€la apkopoto informaciju, uznémuma SIA ,Itella Logistics” darba
apstakli ir pietickami motiv€josi, jo ar darba apstakliem apmierinati ir gandriz visi respondenti
90%, tostarp 8% ir dal&ji apmierinati un nieka 2% ir pilniba neapmierinati ar tiem. Ar to
varetu bt saistiti stradajoSie darbinieki noliktava, kur ziemas aukstajos méneSos nav 1pasi
komfortabla temperatiira, nemot véra to, ka tiek izsniegts siltais darba apgerbs.

Darba autore, stradajot uznémuma, ir nonakusi pie secinajuma, ka darba vide
uzneémuma biroja jau pati par sevi ir motivéjosa. Proti, darba vide ir izprojektéta un organizéta
ta, lai darba apstakli atbilstu valsts apstiprinatajiem darba aizsardzibas un darba higiénas
normativiem. Darba vieta valda tiriba un kartiba, ir pietiekams apgaismojums, ka arT vienmér
tiek nodroSinata optimala temperatiira un gaisa mitrums, kas ir loti bitiski faktori darbinieka
fiziskai labsajlitai un apmierinatibas ar darbu veicinasanai. Bez tam stresa mazinasanai biroja
skan mieriga miizika un visi darbinieki ir nodroSinati ar modernu, misdienu prasibam
atbilstoSu kvalitativai darba pienakumu veikSanai nepiecieSamo biroja tehniku.

Darba turpinajuma apkopota informacija par uzpémuma SIA ltella Logistics”

personala apmierinatibu ar savu atalgojumu, sk. 3.13.attelu.
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m Atalgojums apmierina
= Atalgojums neapmierina

Atalgojums dal&ji apmierina

3.13.att. Respondentu apmierinatiba ar atalgojumu

Ka redzams 3.13.att€la atalgojums ir viena no sensitivakajam lietam uznémuma
motivéS$anas sistéma, jo respondenti loti atSkirigi vert€ savas algas apjomu. Tacu lielaka dala
ar atalgojumu ir vairak vai mazak apmierinata. Proti, 39% respondentu apgalvo, ka
atalgojums ir apmierinoSs, 23% aptaujas dalibnieku atalgojums apmierina tikai dal&ji, bet
38% atalgojumu ir novert€jusi ka neapmierinoSu.

Sadi aptaujas rezultati lauj secinat, ka parskatot uzpgmuma SIA | Itella Logistics”
darbinieku motivésanas sist€ému, motivéjosam atalgojumam ir jaierada centrala vieta, jo Skiet,
ka ikméneSa darba samaksa pati par sevi diez vai bils ilgsto$s motivators. Taja pasa laika par
motivatoriem var kalpot algas paaugstinasana, prémijas un citas naudas balvas, kas lauj
darbiniekam saprast, ka vina ieguldijums darba tiek augstu vert&ts un ir nozimigs.

P&c autores domam, darbiniekus loti labi motivé un palidz noturét darba atalgojuma
palielinaSana vai atalgojuma sisttmas maina, kas paredzetu individualu darba novértéSanu
(kurs cakli strada, tas sanem vairak), samériga darba slodze, papildus pieskirtie labumi (piem.
transports, €dinasana), sadzives un darba apstaklu uzlabosana (piem. uznémuma SIA ,,Itella
Logistics” patlaban tiek planots veikt darbinieku gérbtuvju remontu).

Darba turpinajuma tika izvertéti un analizéti respondentu viedokli par droSibu un

stabilitati stradajot uznémuma SIA ,Itella Logistics”, sk. 3.14.attelu.
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M Ir droSiba un stabilitate
® Nav droSibas sajiitas

= Ir dalgja dro$ibas sajita

3.14.att. Respondentu viedoklis par drosibas un stabilitates izjitu darba

Ka redzams 3.14.att€la apkopota informacija liecina par to, ka uznémums SIA Itella
Logistics” zinama méra sniedz saviem darbiniekiem drosibas un stabilitates izjiitu, jo 91%
respondentu pauz viedokli, ka vini jutas droSi vai vismaz dal&ji dro$i par savam nakotnes
perspektivam. Savukart 9% respondentu atzist, ka vinpiem diemZ€l nav droSibas sajltas,
neraugoties uz to, ka visas socialas garantijas tiek nodro$inatas.

Autore situaciju skaidro ar to, ka miisdienu mainigaja uznéméejdarbibas vide ikviena
darba vieta katru dienu notiek realas parmainas un planoto rezultatu sasniegSanai
nepiecieSams ieguldit loti daudz energijas, bet istas droSibas par nakotni jebkura gadijuma
nav.

Darba turpinajuma uzskatami atspogulots respondentus viedoklis par to vai tikai

monetarais atalgojums vinus stimul@ labi paveikt savu darbu, sk. 3.15.att€lu.

B Monetarais atalgojums ir
vienigais stimuls

= Monetarais atalgojums nav
vienigais stimuls

= Monetarais atalgojums ir dalgjs
stimuls
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3.15.att. Respondentu viedoklis par monétaro atalgojumu ka vienigo stimulu darba
pienakumu veikSanai

Ka liecina 3.15.att€la apkopota informacija, vien 23% aptaujas dalibnieku pauz
viedokli, ka vienigi monetarais atalgojums vinus stimul€ veikt savus darba pienakumus. Tacu
kopuma uzpémuma SIA ,Itella Logistics” personalam monetarais atalgojums nav galvenais
stimuls, lai labi veiktu savu darbu, jo ta atzist 77% aptaujas dalibnieku. Bet 37% respondentu
norada, ka monetarais atalgojums ir dalgjs stimuls darba pienakumu veikSana, tas nozimée, ka
darbinieks sagaida papildus nemonetara atalgojuma labumu. Tatad, bez finansialajiem
motivésanas faktoriem uznémuma personalam motivéjosi ir arl citu kategoriju faktori
(piem&ram, atziniba, delegéSana un komandas darbs).

Autores personiga pieredze un novérojumi liecina, ka tads faktors ka atziniba ir viens
no visiedarbigakajiem vaditaju riciba esos$ajiem motivéSanas veidiem. Autoresprat atziniba ir
loti motivgjosa, jo ta starp vaditdju un darbinieku veido uz cilvéciskam pamatvertibam
balstitu saikni. Oficiala vai neformala noveértéSana izteikta atziniba darbinieka stimulé
nepiecieSamibu labi tikt gala ar saviem darba pienakumiem pilnvertigi sadarbojoties ar
kol€giem un priecaties par saviem un kolégu panakumiem.

Darba turpinajuma noformuléti biitiskakie secinajumi un izstradati uz secinajumiem

balstiti priekslikumi.
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10.

11.

12.

SECINAJUMI

Motivacija ir viena no cilvékresursu vadiSanas procesu sastavdalam, kuru pareizi
izmantojot, var git panakumus uznémuma laba.

Motivacijai ir dazadas metodes ka to pielietot, to var izmantot sava laba tikai tuvu
pazistot savus padotos, zinot uz ko tie ir sp&jigi, un esot lietas kursa par vinu
turpmakiem planiem.

Péc A. Maslova teorijas, cilvéks apmierinot visas savus piecus vajadzibas veidus, kas
noraditi piramida, gala rezultata ir motivéts pilnvertigi paveikt savu darbu.

Visu Cetru teorétiku izklastitas motivacijas teorijas ir rekomendgjosas efektivakiem un
racionaliem darbinieku atlidzibas veidiem, kas sp€ apmierinat nepiecieSamas
vajadzibas.

Personala motivésanas sist€éma ir veidota no tris galvenajiem apsketim - no pareizi
izveidotas atalgojuma sisteémas, drosas darba vides, ka arT komfortabliem apstakliem
un karjeras izaugsmes iesp&jam, nelaujot darbiniekam stagnét.

Organizacijas struktiirvienibas plans ir veidots p&c hiararhiska pincipa, kur pastav
dubulta paklautiba, starp darbiniekiem ir stingrs pienakumu sadalfjums, lai to
funkcion&sana noritetu veiksmigi.

Personala vaditaja ir dzingjspeks kolektiva, kura strada pie ta, lai piemekl&tu
atbilstoSus pretendentus uznémuma vertibam, vadot strukturétas darba intervijas, ar
konkrétu mérki, ka veicina efektivaku atlasi.

Jauna darbinieka adaptacija nav ka sist€éma, to apmaca jau esoSais darbinieks, kurs§
veltot tam laiku, kave savu darbu.

Empiriska pétijuma rezultati liecina, ka uznémuma darbiniekiem uzpémuma mérki ir
skaidri, tacu veicot ikdienas pienakumus, personalam ir nepietickams vadibas atbalsts,
jo tikai (24%) respondentu uzskata, ka vini vadibas atbalstu sanem pietickama apjoma,
bet vairak neka puse (63%) Sadu atbalstu nesanem.

Uzpeémuma vadiba uzklausa darbinieku viedokli, tom&r vairuma gadijumu to
pratiskaja darbiba neisteno, jo (79%) aptaujas dalibnieku atzist, ka darbinieku paustais
viedoklis netiek nemts véra.

Uznémuma SIA ,Itella Logistics” psihologiska gaisotne ir pietickami draudziga un
kolegiala, darbiniekiem ir batiski uzturét labas attiecibas ar kolégiem un piedalities
uzpeémuma organizétajos kolektiva saliedeéSanas pasakumos.

Uzp@muma personalam ir augsts motivacijas [tmenis,vini ir apmierinati ar darbu, un,
lidz ar to mazak paklauti profesionalas izdegSanas riskam, jo (94%) aptaujato
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

darbinieku izjiit gandarfjumu par savu ieguldijumu uznémuma mérku sasniegSana un
paveikto darbu. Taja pasa laika Sobrid Tstenota motivéSanas sisteéma pilniba apmierina
tikai (45%) respondentu.

Uzpémuma SIA ,Itella Logistics” darbiniekiem tiek piedavatas pietickami lielas
karjeras izaugsmes iep&jas, tacu visus darbiniekus piedavatas karjeras izaugsmes
iesp&jas neapmierina, jo vadoSo amatu skaits ir ierobezots, tad€jadi prestizaku,
atbildigaku un labak atalgotu amatu esoSajiem darbiniekiem iesp&ams piedavat tikai
tada gadijuma, ja kads no kolégiem aiziet no darba.

Uzp@muma ir ieviesta un tiek pielietota bonusu sist€ma papildus atalgojumam. Bonusi
ir atkarigi no uzstadito mérku sasniegumu raditajiem un tiek sadaliti godigi un
atbilstosi katra darbinieka ieguldijumam p&c konkrétiem kritérijiem.

Darba apstakli uznémuma ir pietickami motivéjosi un apmierinatibu ar darbu
veicino$i, jo darba vide ir izprojektéta un organiz€ta atbilstosi valsts apstiprinatajiem
darba aizsardzibas un darba higiénas normativiem. Darba vieta valda tiriba un kartiba,
ir pietiekams apgaismojums, tiek nodro§inata optimala temperatiira un gaisa mitrums.
Lielaka dala uznémuma SIA ,Itella Logistics” darbinieku ir apmierinata ar
atalgojumu, tacu (38%) respondentu to vérté ka neapmierinosu. Tadgjadi parskatot
motivés$anas sist€ému, taja jaieklauj tadi motivatori ka algas paaugstinajuma iespgjas,
papildus prémijas un citas naudas balvas.

Uzpémums sniedz saviem darbiniekiem drosibas un stabilitates izjttu, jo (91%)
respondentu pauz viedokli, ka vini jutas droSi vai vismaz dal&ji droSi par savam
nakotnes perspektivam.

Uznémuma SIA ,Itella Logistics” personalam monetarais atalgojums nav galvenais
stimuls, lai labi veiktu savu darbu, jo ta atzist (77%) aptaujas dalibnieku. Bez
finansialajiem motivéSanas faktoriem darbiniekiem motiv€josi ir ari citu kategoriju

faktori (piem&ram, atziniba, deleg€Sana un komandas darbs).
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PRIEKSLIKUMI

Lai motivétu personalu stradat labak, uznémuma vadibai biezak japauz atziniba par
labi paveiktu darbu, jaieklausas darbinieku viedoklos organizgjot reizi nedéla sapulces
un vismaz reizi ménesi izstradajot aptaujas darbinieku viedoklu izzinasanai un
jaanalize, cik labi darbinieki jiitas uzn€muma.

Lai motivétu darbiniekus, izradot riipes par vinu labsajitu un uzlabotu psihologisko
klimatu darba vid€, uznémuma vadibai jaorganizé regulari kolektiva saliedéSanas
pasakumi, pieméram, katra gadalaika, kads neoficialais pasakums.

Pievérst uzmanibu darbinieku vajadzibam, tada veida mazinot risku par to aizieSanu
no darbavietas.

Personala vaditajai kopa ar struktirvienibas vaditajiem parrunat personala adaptacijas
procesu, piemé&ram, piesaistot mentoru, lai nodroSinatu atraku un efektivaku
darbinieku integraciju uzn€muma, nekavejot citu darbu.

Lai veicinatu darbinieku apmierinatibu ar darbu un labak motivétu darbiniekus
uznémuma kopigo mérku sasniegSanai, uznémuma SIA ,ltella Logistics” vadibai
parskatit un uzlabot darbinieku motivéSanas sistému, jo Sobrid Tstenota motivacijas
sistéma pilniba neapmierina visus darbiniekus.

Lai Jautu darbiniekiem saprast, ka vigu ieguldijums uznémuma mérku sasniegSana ir
nozimigs un augstu vértéts, uzpémuma vadibai parskatot darbinieku motivésanas
sist€ému, taja jaieklauj tadi motivatori ka algas paaugstindjuma iespg&jas, papildus
prémijas un citas naudas balvas, ka ar1 citu kategoriju motivejosie faktori — atziniba,
delegésana un komandas darbs.

Nodalu vaditajiem veikt ik ménesi attistibas parrunas ar saviem padotajiem, lai
izvirzitu mérkus un uzdevumus, par to sasniegumiem, rezultata, sanemot atzinibu vai

komentaru ar ieteikumiem ka pareizi rikoties.
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2.pielikums

Anketa uznémuma SIA “Itella Logistics” personalam

Labdien, esmu Latvijas Universitates Personala vadibas bakalaura studiju programmas

pédgja kursa studente Santa Lindava. Sobrid stradaju pie bakalaura darba izstrades, kura temats ir

personala motivacijas sistémas pilnveide uznémuma SIA “Itella Logistics”. Darba mérkis ir izp@etit

darbinieku apmierinatibu ar savu darbu, lai izteiktu priekSlikumus motivacijas pilnveidosanai.

Anketa ir anonima un apkopotie dati tiks izmantoti bakalaura darba iztradei, tadg€] Jisu viedoklis ir

loti butisks. Liidzu, aizpildiet anketu, atzimé&jot noveértejumu, kas astpogulo situaciju uzn€muma.

Jautajumi

Atbildes

Ja | Ne | Dalgi

Vadiba

Vai Jis sanemat atbalstu no vadibas puses?

Vai Jums ir svariga uzslava par paveikto darbu?

Vai darbinieku viedoklis no vadibas puses tiek nemts vera?

Vai Jums ir zinami uznémuma meérki?

Kolegi

Vai uznémuma valda draudziga/kolegiala atmosféra?

Vai Jums ir svarigas savstarpgjas attiecibas ar kolégiem?

Vai kolektivam ir nepiecieSami saliedétibas pasakumi?

Motivacija

Vai Jis giistat gandarfjumu par savu veicamo darbu?

Vai esat apmierinats ar motivacijas sistému uzpémuma?

Vai esat apmierinats ar karjeras izaugsmes iesp&jam uznémuma?

Vai Jusu paveiktais darbs tiek novertéts? (papildus bonusi atalgojumam)

Vai esat apmierinats ar darba apstakliem uzpémuma?

Vai esat apmierinats ar savu atalgojumu?

Vai jutaties droSi sava darba?

Vai monetarais atalgojums ir vienigakais, kas Jis stimulé paveikt savu
darbu?

Ludzu, noradiet savu dzimumu:

Liadzu, noradiet savu vecumu:

Liidzu, noradiet savu izglitibu:

Ludzu, noradiet savu ienemamo amatu uznémuma:
Lidzu, noradiet cik ilgi Jis stradajat uzn€émuma:

Paldies par veltito laiku!




3.pielikums

A.Maslova vajadzibu piramida
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Bakalaura darbs ,, Personala motivacijas sist€mas pilnveide uznémuma SIA
“Itella Logistics ”
izstradats LU Biznesa, vadibas un ekonomikas fakultate.

Ar savu parakstu apliecinu, ka pétijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie

informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.
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