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ANOTACIJA

Bakalaura darba t€ma ir ,,Materiala un nemateriala darbinieku motivacija uzpémuma
SIA ,,X*”. Bakalaura darba meérkis ir izpétit darbinieku motivaciju uznémuma, kas motive
darbiniekus un sniegt priekslikumus motivacijas pilnveidoSanai uznémuma SIA ,,X”.

Bakalaura darbs sastav no 4 nodalam. Pirmaja un otraja nodala ir apskatiti motivacijas
teorétiskie aspekti, motivacijas veidi un motivacijas nozime uznéméjdarbiba. TreSaja un
ceturtaja nodala tiek veikts pétijums par darbinieku motivaciju uzpémuma SIA ,,X”. Péc
petljuma iegiitajiem rezultatiem ir izdariti secinajumi un sniegti priekslikumi uznémuma SIA ,,X”
darbinieku motivacijas pilnveidosanai.

Bakalaura darbs sastav no 72 Ipp., taja skaita 36 attéli, 4 tabulas un 1 pielikums.

Atslégvardi: motivacija, vajadzibas, demotivacija, anketéSana, pilnveidoSana.



ANNOTATION

The topic of this Bachelor’s thesis is ‘Material and non-material employees’ motivation
in the X Ltd.’. The aim of this Bachelor’s thesis is to study the employees’ motivation in the
X Ltd., what are the types of motivation and to propose suggestions for improving the
employees’ motivation in the X Ltd.

This Bachelor thesis consists of four chapters. The theoretical aspects of motivation, the
types of motivation and the meaning of motivation importance are considered in the first and
the second chapter. A research on employees’ motivation in the X Ltd. is carried out in the
third and four chapter.

According to the results attained from the research, conclusions have been drawn and
suggestions of improving the employees’ motivation in the X Ltd. have been proposed.

This Bachelor’s thesis consists of 72 pages, including 36 images, 4 tables and 1
appendix.

Key words: motivation, needs, demotivation, survey, development.
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IEVADS

Musdienas 21.gadsimta, veiksmigas uznéméjdarbibas izveideé loti liela nozime ir
motivacijai, jo uznémuma telu spilgti att€lo tas vaditajs. Tiesi tapec vaditajam ir japieliek
vislielakas ptles motivacijas pilnveidei organizacija, un veikt visus nepiecieSamos
uzlabojumus ta sekmigai darbibai.

S1 briza ekonomiskaja situdcija, loti biitiska nozime ir labu un uzticamu darbinieku
atraSana un saglabasana uznémuma. TieSi tapec darbinieku motivacija ir Sobrid loti aktuals
jautajums, jo pareizas motivacijas sistémas izveide ir viens no lidzekliem, ka noturét un
palielinat darbinieka lojalitati un razigumu uznémuma.

Ir izstradatas daudzas teorijas par to, kas ir motivacija un ar kadiem panémieniem ir
iespgjams to paaugstinat. Tomér katra no tam ir nedaudz atSkiriga un nav piemerojama
konkretai situacijai un konkrétai personai. Katram darbiniekam ir savas vélmes un vajadzibas,
tapec vaditajiem, ir jamégina izzinat §is vajadzibas. Darbinieks ir visvértigakais uznémuma
resurss un tai pat laika vins spgj rikoties pretgji uzn@muma méerkiem, tiesi tapec ir loti svarigi,
lai vaditaji sp&tu §1s darbinieku prasmes novirzit uznémuma mérku sasniegSana.

Uzpémuma vaditadjam ir jadoma ka paaugstinat darbinieku motivaciju ne tikai ar
materialiem lidzekliem ka pieméram atalgojums, bet ar1 piedavat izaugsmes sp€jas un
nodroginat labu un draudzigu atmosfeéru kolektiva. Sobrid motivacija ir nepieciesama it pasi
mazos uznémumos, kuros karjeras izaugsmes iesp€jas ir ierobezotas, jo darbinieku aizplisana
no Latvijas ir kluvusi par aktualako ekonomisko problému p&déjos 10 gados. Zemas algas ir
viens no iemesliem, kadg] cilveki izbrauc, bet tai pat laika tas nav vienigais noteicosais faktors, jo
daudzi cilveki butu gatavi stradat arT par mazakam algam, lai paliktu kopa ar savu gimeni un
draugiem. Probléma biezi ir arT attiecibas starp darbiniekiem un darba dev&jiem. TieSi tapec ir
svarigi noskaidrot, kadi ir tie galvenie faktori, kas motivé darbiniekus veikt savus darba
pienakumu labak, un kadi ir tie faktori, kas negativi ietekmé darbinieku motivaciju un rada
neapmierinatibu ar savu darbu. Ja darbiniekiem ir pietiekama darba motivacija, organizacija var
stradat stabili un sekmigi.

P&c autora domam, izvéléta t€éma Sobrid ir loti aktuala, jo veiksmigas uznéméjdarbibas
pamats ir motivéts darbinieks. Vaditajiem ir japievérS uzmanibu tam, ka darbinieku vislabak
motivét ar tadiem Iidzekliem ka atalgojums, atziniba un piederiba uzpémumam, bet,
vissvarigakais ir tas, lai darbs ko vin§ veic biitu patikams, lai tas sniegtu ieguldijumu, kur$

nepiecieSams organizacijas kop€ja meérka sasniegSanai un veiksmigai attistibai.



Bakalaura darba meérkis ir izpétit darbinieku motivaciju un tas veidus uznémuma, un
sniegt priekSlikumus motivacijas pilnveidosanai uznémuma SIA ,, X”.

Lai sasniegtu izvirzito merki, tiks veikti sekojosi uzdevumi :

1. Iepazities ar teorétisko literatiru, kas ir atbilstoSa izv€létajai darba témai,

2. Pamatojoties un teor€tisko literatiiru, izp€tit motivacijas veidus un to nozimi
uznémgéjdarbiba;

3. Raksturot uzn€muma darbibu un veikt esosas motivacijas analizi SIA ,,X”;

4. lzmantojot kvantitativo pétijuma metodi, veikt anketéSanu un apkopot rezultatus par
darbinieku motivaciju uznpémuma SIA ,,.X” ;

5. lIzdarit secindjumus par darbinieku motivaciju SIA ,,X” un izstradat priekslikumus
uznémuma motivacijas pilnveidosanai.

Lai spetu realizet Sos uzdevumus, bakalaura darba ka galvenos literatiiras avotus autors
izmantos specialo un zinatnisko literatliru par zimoliem un marketingu. Tapat ari tiks
izmantoti dazadi elektroniskie informacijas avoti un laikraksti, kas ir atbilstosi izv€letajai
darba tematikai.

Analitiskaja dala darba autors izmantos kvantitativo p&tijjuma metodi — anketéSanu, lai
noskaidrotu ka darbinieki veérté motivacijas sisttmu uzpémuma SIA ,,X”, apkops iegttos

rezultatus un sniegs priekslikumus darbinieku motivacijas pilnveidei.



1. MOTIVACIJA UN TAS NOZIME UNEMEJDARBIBA

1.1. Motivacijas jédziens un ta butiba

Sekmigas uznémeéjdarbibas attistiSana ir atkariga no triju veidu resursiem: finansu resursi,
informativo tehnologiju resursi un cilvéku resursi. Pirmos divus ne bez griitibam, tacu var
atrast salidzinosi viegli, bet tiesi cilvéku resursu atlase, novérté€Sana, apmaciba un motivéSana
ir izaicinajums ikvienam vaditajam un uzpéméjam. Pareizi motivgjot darbiniekus, labumu
gist gan darbinieki, gan pasi vaditaji. Katram uznémé&jam, kas ir ieinteres€ts savas
uznémgéjdarbibas veiksmiga un ilgstosa darbiba, butiska loma biutu japieverS motivacijas
procesam. Ja darbinieks uznémuma bis motivéts, vinam noteikti bis cita atticksme pret
darbu, ka arf ieinteresétiba uznémuma attistiba. [ 13, 5.1pp.]

Motivesana ir viena no menedzmenta pamatfunkcijam. Vienas konkrétas definicijas
vardam motivé$ana nav. Visbiezak ar motivéSanu saprot darbinieku stimul&Sanu izvél&ties

kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personigos mérkus. [19, 339.Ipp.]

Vajadzibas

Vajadzibu
apmierinasanas
1espeju

meklesana

Jaunu
vajadzibu
mekléSana

Ricibas
izvéle, lai

apmierinatu
vajadzibas

Vajadzibu
apmierinasanas
vertgjums

1.1. att. Vispargjais motivésanas modelis [20, 340.1pp.]
1.1. attela redzama modela biitiba ir saistita ar motivéSanas procesu. Par motivéSanas
procesa pirmo posmu var uzskatit vajadzibas raSanos un tas apzinaSanos. Neatkarigi no

apstakliem, kuros ir radusies §1 vajadziba — darba vieta vai arpus darba vides, cilveks meklé
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iespeju So vajadzibu apmierinat. Lai apmierinatu raduSos vajadzibu, cilvekam ir jaizvélas
iesp&jama riciba, nemot par pamatu uzstadito merki.

P&c katras izvé€les ricibas veikSanas, ka nakoSais posms ir ricibas rezultata novert§jums un
analize. Sis novértgjums atkariba no sasniegta rezultata var biit gan pozitivs, gan negativs,
tadgjadi radot atkal nakoSo apmierinamo vajadzibu.

Motivacija izriet no cilveku vajadzibam, jo vairaki pétnieki ir aprakstijusi vajadzibu
nozimi un nepiecieSamibu cilvéku dzivé. Vajadzibam cilvéku dziveé ir bijusi noteicosa loma
jau kop$ pirmssakumiem, kad cilvékiem visos laikos ir bijusi vajadziba péc partikas ,apgerba
un majokla. L1dz ar to cilvékos rodas motivacija rikoties, lai ieglitu sev tik ttkamas lietas.

Saprotot un zinot katra darbinieka motivaciju, var pareizi un efektivi motivét visu darba
kolekttvu. Vadibas uzdevums ir atrast iesp&ju motivét ne tikai kolektivu kopuma, bet ar1 katru
darbinieku atseviski, jo tas pastiprina divkartigi cilvéka vélmi sasniegt labakus rezultatus.
Motivacija zinama mera ir saistita ar pasvertejumu. Motivetie darbinieki ir apmierinati ar sevi,
un cilveki ar augstu pasvértéjumu, protams, labak paveic savu darbu.

Izskatot vajadzibu rasanas, apzinasanas un risina$anas procesu uznémuma, janem vera, ka
darba procesa ir svarigs rezultats un tam ir jabiit pozitivam, iepriek§ prognoz€tajam un
saplanotajam. Tadg€] papildus jaatceras nosacijums, ka “darbinieku darbiba ir atkariga no tris
faktoriem:

a) prasmes un sp&jam (iesp€jas veikt attiecigu darbibu);

b)resursiem (materiali, instrumenti, iekartas, informacija);

c)motivésanas (bt ieinteresétam veikt attiecigo darbu).” [2, 339.1pp.]

Pareizi planojot uznémuma darbibu, ar pirmajiem diviem faktoriem, vienmér bis
iespejams iegit pozitivu rezultatu. Darbinieku prasmes un sp&jas vienmer ir iesp&jams
pilnveidot un uzlabot dazados kursos. Tapat arT materiali ir regulari japarskata un jaatjauno,
bet darbinieku motivésana ir vissarezgitaka sadala, kas loti butiski ietekmé darba procesu un
ta rezultatu.

Jédziens motivacija ir misdienigs un populars vards, tieSi tap€c tam nepastav viena
konkréta un viennozimiga definicija. Autoru formul&jumi $im jédzienam ir visai daudzveidigi
un liela méra atkarigi no autoru teorétiskajam nostadném. Macibu gramatas §is jédziens tiek
skaidrots, ka dinamisks process, kur izmantojot socialas, psihologiskas un ekonomiskas
metodes, sekmgjot individa un uzgp€muma izvirzito mérku sasniegSanu, jo vards motivs ir
iemesls tam, ka cilvéks rikojas. Motivu kopums veido motivaciju. Tai pat laika der atceréties,
ka motivs nav gluzi tas pats, kas stimuls. Jédziens ,,stimuls”, savukart, vairak attiecas uz
lidzekliem, ar kuriem pamudinat cilvéku vai, citiem vardiem, kadas darbibas vai norises

rosinatajs, sekmétajs, veicinatajs.[19, 340.1pp.]
8



Terminus ,,motivi” un ,,motivacija” lieto dazados kontekstos, un So terminu nozime var
biit $ada:

a) mérkis vai rezultats, kas ir v€lams konkrétai personai. Tie ir vieni no bitiskakajiem
,»motivgjosajiem faktoriem”- tiesi Sie faktori dod cilvékiem iemeslu konkrétai ricibai(t.i., lai
sasniegtu ieveleto merki): tapec mes sakam, ka nauda, vara vai draudziba ir ,,motivi”, kas liek
mums kaut ko darft;

b) veélama rezultata izv€le un nolemsana, ka rikoties, lai So rezultatu sasniegtu (t.i., vai
rezultats biis misu puju verts). Lidz ar to motivacija ir atkariga no nosprausto mérku, ricibas
un rezultatu novért§juma,

¢) sabiedriskas norises, kuru ietvaros vienas personas ricibu un uzturé$anos ietekmé citas
personas. Saja gadijuma ,motivacija” ir saistita, piem&ram, ar organizacijas centieniem
uzlabot darba izpildi, par labu darbu piedavajot atalgojumu (naudas izteiksmé vai citadi)
[29, 200. Ipp.]

Ar vardu “motivacija” visbiezak apzimé cilvéka iek$€jos spekus, kas mudina un liek
vinam darboties. Ar motivaciju m&s varam saistit arl tadus jeédzienus ka “vajadzibas” un
“ticksmes”. [22, 9.1pp.]

I. Forands gramata ,,Personala vadiba” definé motivaciju ka dinamisku procesu, kurs,
izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas un tiesiskas metodes un lidzeklus, sekmé
individa un uzne@muma izvirzito mérku sasniegSanu.[15, 23.Ipp.]

Savukart péc gramatas ,,Ka prasmigi motivét darbiniekus” autores P.Pikeringas domam
motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku sev un citiem,
demonstrét savu varésanu”; [18, 21.Ipp.]

Motivacija ir viens no nozimigakajiem faktoriem, kas aktivize cilvéka speju stradat un
ietekmé ar1 vipa darba rezultatu. Motivaciju var raksturot tris elementi- virziens (kura
cilvekam jadodas, lai sasniegtu savu merki), pules (garigo un fizisko speku ieguldijums $1

meérka sasnieg8ana), ka art neatlaidiba (neatkapsanas no merka, pastaviga tick$anas uz to par

_____

Ir izveidojuSies dazadi viedokli par motivacijas skaidrojumiem, jo ir autori, kas uzskata,
ka motivacijas jeédzienu ir bezjédzigi skaidrot. P.Drukers sava gramata pauz viedokli par to,
ka jebkurS motivacijas defin€jums ir bezjédzigs, jo, pasakot, ka motivacija ir vajadziga
darbinieka vajadzibu apmierinasanai, tas nenozimé kompanijas vajadzibu piepildijumu, un
otradi. [1, 302.lpp.] Tapat ar1 R.Oldkorns atzist, ka motivacija ir augsti komplicéta probléma
un

nav iesp&jams atrast to unikalo formulu, kas biitu piemérojama visiem gadijumiem, lidz

ar to nevar bt arT vienota defingjuma. [2, 217.Ipp.]
9



P&c Saja apaks$nodala iegiitas informacijas, bakalaura darba autors secina, ka saistiba ar
Jeédzienu ,,motivacija” ir izveidotas vairakas un dazadu autoru teorijas, kas izp&ta un pamato,
kapec cilveki ir motiveti. Lielaka dala no aplikotajam autoru motivacijas definicijam ir
atSkirigas, tomer to saturs un biitiba ir Iidzigas. Butiskaka motivacijas iezime ir tas, ka ta
vajadziga katram uznémuma stradajo$ajam darbiniekam, lai varétu veikt darbu efektivak un
palielinatu uzpémuma ienakumus. Tiesi tadé] nakamaja apaksnodala darba autors aplikos
popularakas motivésanas teorijas, jo uz teoriju bazes parasti tiek veidotas darbinieku

motivésanas sisteémas.

1.2. Motivacijas teoriju apskats

Motivacijas process katra masdienu uzpémuma tiek interpretéts pec katra uzpémuma
iespgjam un ta darbinieku zinasanam. Tas, ka vaditajam darbinieki ir jamotive, biezi tiek
saprast ta, ka vinam uz darbiniekiem jaiedarbojas no arpuses — ar speku vai varu javirza uz
prieksSu, neaizmirstot ik pa bridim kontrol&t padarit.

,»1a ir mehaniska pieeja, ka darbinieki 11dzigi maSinam jaregul€, japieskata jauzrauga. ”
Ta ir uzskatijis arT viens no darbinieku motivacijas teorijas pamatlic€jiem amerikanu
inzenieris Frederiks Teilors. [17, 118.1pp.]

Misdienu psihologijas un vadibas zinatn€ ir vairakas motivacijas teorijas, lai
noskaidrotu cilvéku uzvedibu darba, socialaja vide. Pamata darbinieku motivésanas process
balstas uz motivacijas teorijam, kuras gadu gaita ir attistijusas, parveidojusas un
pilnveidojusas. Musdienu motivésanas teorijas Ir izmantotas jaunakas ekonomikas
,psihologijas un cilveku uzvedibas zinatnes atzinas. Darba autors $aja nodala apraksta
popularakas motivésanas teorijas, jo uz $o teoriju bazes uznpémumi veido savu darbinieku
motivésanas sistemu.

Gadu gaita ir raditas daudzas motivacijas teorijas, kas cenSas izskaidrot darbinieka
uzvedibu. Vadibas panakumi vienmér ir atkarigi no saiknes starp motivéSanas teoriju un
praksi. Cilveki ir visvertigakie uzp@muma resursi, tapec ir jaiegulda lielas piiles, lai vinu
energiju izmantotu organizacijas laba un sasniegtu noteiktos mérkus.

Pirms apliikot musdienu motivéSanas teorijas, darba autors apskatis, ka mainijas uzskati
par motivéSanu, attistoties menedzmenta teorijai, jo Sie uzskati noteica to, ka vaditaji
méginaja vadit darbiniekus. STs teorijas tika iedalitas 3 modelos:

1. Tradicionalais modelis (saista ar F. Teiloru);

2. Savstarpgjo attiecibu modelis (saista ar G.E. Meijo);
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3. Cilveéku resursu modelis (saista ar D. MakGregoru).

pienémumi, politika un ceribas, skatit 1.1. tabulu.

Zemakesosaja tabula ir apkopoti galvenie, visu triju modelu, gadu gaita raduSies

1.1. tabula

Motivacijas modelu salidzinajums [3, 441.1pp.]

Tradicionalais modelis

Savstarpéjo attiecibu

modelis

Cilveku resursu modelis

e Vairums cilveéku jut
iemantotu nepatiku pret
darbu;

e Tas ko vini dara ir

e Cilveki grib justies
noderigi un svarigi;
e Cilveki grib biit atziti

ka individi;

e Darbs nav
nepatikams. Cilveki
grib dot ieguldijumu un

palidzet svarigu mérku

e Vajag izveidot
detaliz&tu darba rutinu un
procediiras un ieviest tas

godigi, bet stingri;

pret vaditaja planiem;
e Vaditajam vajadzetu
laut darbiniekiem attistit

paskontroli rutinas darba.

g mazaksvarigi, neka tas, e Augstak minétas levieSana;

,§ ko vini nopelna, to darot; | vajadzibas ir svarigakas e Vairums cilveku

§ o Tikai daZi var un grib | neka nauda, motivgjot var darboties daudz
darit darbu, kas prasa cilvékus stradat. radosak un ar lielaku
paskontroli, radosu paskontroli, neka vinu
pieeju un sp&ju sevi vadit pasreiz&jais darbs
pasam; pieprasa.
e Vaditajam biitu e Vaditajam vajadzeétu | e Vaditajam biitu
ciesi jauzrauga likt katram darbiniekam | jarada vide, kura visi
un jakontrol@ padotie; justies noderigam un tas locekli var dot
e Visi uzdevumi butu svarigam,; ieguldijumu Iidz vinu
jasadala vienkarsas, e Vaditdjam vajadzétu | iesp&ju robezam;

© atkartojosas, viegli informét padotos un e Vaditajam

% apglistamas operacijas ; uzklausit vinu iebildumus | jaiedroSina pilnigu

a

lidzdalibu svarigos
jautajumos,
nepartraukti paplasinot
padoto paSkontroli un
makslu vadit sevi

pasiem.
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1.1. tab. turpinajums

Certbas

e (Cilveki var paciest
darbu, ja atalgojums ir
pieklajigs un vaditajs ir
godigs;

e Jauzdevumi ir
Pietiekami vienkarsi un
cilveki tiek stingri
kontrol&ti, vini sarazos

standarta apjomu;

e Dalot informaciju ar
padotajiem un iesaistot
vinus rutinas jautajumu
risinasana, tiks
apmierinata vinu
vajadziba but
piederigiem un
svarigiem,;

e Apmierinot $s

e Palielinot padoto
ietekmi un paskontroli,
tiks sasniegti augstaki
stradajoso efektivitates
raditaji;

e Apmierinatiba ar
darbu var uzlabot
pilnigu cilvéku resursu

1zmantoSanu.

vajadzibas, uzlabosies
noskanojums un
pazeminasies pretestiba
formalajai vadibai,
darbinieki "labpratigi

sadarbosies".

1.1. tabula uzskatami ir paradits, ka Tradicionalaja modeli cilvékiem noteicoSais ir darba
samaksa, darba uzdevumiem ir jabiit pietickami vienkarSiem, ka ari vaditajiem jakontrole
darba process un izpilde. ST modela pamata ir pienémums, ka stradnieki ir slinki, nav
ieintereséti sava darba un var tikt motiveti tikai ar naudu. Savstarp€jo attiecibu modelt
noteicoSais ir darbinieku atziSana, liela nozime ir darba vides socialajam attiecibam, ka ari
vaditajiem butu vaditajiem vajadzetu uzklausit padotos un vinu v€lmes. Savukart cilvéku
resursu modeli galvenais uzsvars tiek likts uz kop&u meérku sasniegSanu, paskontroli un
apmierinatibu ar darbu, ka ar1 vaditaju uzdevums ir iesaistit darbiniekus lémumu pienemsana,
izmantojot vinu intereses un sp&jas, ka arT pieskirt lielaku ricibas brivibu.

Misdienu motivéSanas teorijas apkopota iepriek§€jo modelu pozitiva pieredze, ka ari
izmantotas jaunakas ekonomikas, psihologijas un cilvéku uzvedibas zinatnes atzinas. Visas §1S

teorijas atkal var klasificet 3 lielas grupas:

1. Satura teorijas (A. Maslova, K. Alderfera, F. Hercberga, D. MakKlelanda
teorijas);
2. Norises teorijas (gaidu motiveSanas, taisniguma motivésanas, raksturigo

pazimju teorijas, L. Portera un E. Loulera modelis);

3. Stimul&Sanas teorijas (teoriju visparinaja B.F.Skinsers).[14, 26.-28.1pp.]
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1.2.1. Satura motivacijas teorija

Satura motivacijas teorijas, kuras ir pazistamas ari ka “vajadzibu” teorijas, balstas uz
individa vajadzibam un to apmierinasanu. Satura motivacijas teoriju pamata ir cilvéka
vajadzibas un iemesli, kas liek vinam rikoties tiesi ta, ka to vélas. Pirms attistijas sadas idejas,
tika izpétitas iesp&jas vadiba izmantot psihologiskas metodes. Interesanti ir E.Meijo veiktie
pétijumi, kas lava izdarit virkni svarigu secinajumu, viens no, kuriem bija tads: apmierinatiba
ar darba saturu sekmé cilvéku darba raziguma pieaugumu, kaut gan Sie sakari nav
viennozimigi. [25, 60.1pp.]

Katram darbiniekam ir konkrétas vajadzibas un noteikti mérki, kurus tas vélas
sasniegt, 11dz ar to darbinieku motivacija darba nav vienkarsi konkréto pogu nospiesana, kaut
gan daziem vaditajiem liekas, ka ta ir. Lidz ar to vaditaju uzdevums ir nodrosinat , lai katra
darbinieka iek$€ja motivacija biitu gana liela un, lai vin§ ir gatavs stradat saskana ar noteiktu
standartu par noteiktu atalgojumu. Vaditajam ir jaizprot katra darbinieka vajadzibas un
mérkus ,lai varétu nonakt pie kadas vienoSanas, kas nodroSinatu to, ka gan darbinieku, gan
uznémuma vajadzibas tiktu apmierinatas.

Psihologi jau sen ir nodarbojusies ar cilvéka vajadzibu pétiSanu, lai varétu labak saprast
par kadu atalgojumu vélas stradat darbinieki un, kas viniem rada problémas.

Viens no nozimigakajiem un miisdienas popularakajiem satura motivacijas autoriem ir
Abrahams Maslovs ar A.Maslova vajadzibu hierarhiju. A.Maslovs ar savu motivacijas teoriju
naca klaja 1954.gada un lidz pat Sai dienai konkrétaja interpretacija ir palicis neparspéts. A.
Maslovs visas cilveku vajadzibas un tieksmes sakartoja noteiktos hierarhijas limenos,
noradidams, ka Itmeni atrodas noteikta nemainiga p€cteciga seciba, cits virs cita. No ta ari

c€lies nosaukums Maslova piramida. .[17, 126.1pp]

PasizteikSanas
vajadzibas.

AtziSanas vajadzibas

Socialas vajadzibas

Vajadzibas péc droSibas

Fiziologiskas vajadzibas

1.2.att. Maslova vajadzibu hierarhija [17, 127.Ipp.]
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1.2. attela ir atspogulota Maslova vajadzibu hierarhija, kas atspogulo to, ka individa
vajadzibas pieaug progresiva veida: kad ir apmierinatas zemakas vajadzibas, individs censas
piepildit nakama Itmena vajadzibas.

Ka visu vajadzibu pamatu A.Maslovs defing fiziologiskas vajadzibas jeb vajadzibas, kas
nodroSina cilvéka fizisko eksistenci (vajadzibas péc gaisa, tidens, partikas, apgérba, majokla
u.t.t[17, 127.1pp.]

Maslovs uzskatija, ka fiziologiskas vajadzibas ir unikala, nevis tipiska cilvéka
pamatvajadzibu dala. Tadg], ka tas var uzskatit par relativi neatkarigam citu no citas un citam
vajadzibam. Otrkart, fiziologiskas vajadzibas var apmierinat tikai lidz noteiktai robezai.
Tomer fiziologiskas vajadzibas var but arT ka izeja uz cita veida vajadzibam. Cilveks, kur§
doma, ka ir izsalcis, iesp&ams, meklé droSibu, nevis oglhidratus un olbaltumvielas.
Uznémuma §i vajadziba izpaustos, ka darba alga, komforts telpas, pareizs darba un atpatas
rezims, iespéja paest, sadzives telpu izveide, veselibas aizsardziba. [10, 60.-63.Ipp.]

Kad fiziologiskas vajadzibas ir apmierinatas, rodas jaunas vajadzibas péc droSibas.
Vajadzibas p&c drosibas izpauzas, ka kad darbinieks ir apmierinajis fiziologiskas vajadzibas,
tad rodas nepiecieSamiba péc drosibas un aizsargatibas darba vieta, stabilas darba vietas,
noteiktas ekonomiskas labklajibas, pensiju fonda veidosanas. [16, 51.1pp.]

Nakamais ITmenis A.Maslova hierarhija ir socialas vai piederibas vajadzibas, tas ir tad,
kad pamatvajadzibas vairs netiek izjustas ka deficitas. Saja vajadzibu limeni cilveks veido
aktivu saskarsmi ar citiem cilvékiem (tiem mekl&ti draugi, veidotas gimenes; svarigi ir izjust
simpatijas, piekerSanos un milestibu). Cilveks, kurs
atrodas $aja vajadzibu Itmeni, grib bt cienits, respektéts, uzklausits un atzits par
veiksminieku. [17, 126.-127.1pp.]

Statusa un atziSanas vajadzibas jeb, ka dévé autors, ,,EGO” vajadzibas. Cilveks, kurs§
atrodas $aja vajadzibu liment, grib bt cienits, respektéts, uzklausits un atzits par
veiksminieku. Vins vélas gat panakumus un sasniegumus, un, protams, sasniedzot tos grib bt
atzits, ieverots un pienacigi apbalvots. [16, 51.1pp.]

P&dgjais vajadzibu Iimenis tiek raksturots ka paSizteikSanas vajadzibas jeb, A.Maslova
vardiem runajot, paSaktualizacijas vajadzibas. PaSaktualizéts cilvéks dzives jégu mekle sevis
isteno3anas iesp&jas. So limeni diezgan agri sasniedz apdavinati cilveki un cilveki ar izteiktam
psihologiska brieduma pazimém. Jebkura gadijuma Saja limeni aktuals ir jautajums par
»esibu”, kas ir nozimigs tikai dalai cilvéku. Darbiniekam tiek dota iespgja eksperimentet,
piedavata lidzdaliba projektu izstradé un uzpémuma parvalde. [17, 126.-127.1pp.]

A. Maslova motivésanas teorijai nenoliedzami ir ari triikumi. Eksperimentali p&tijumi

pieradija, ka ne vienmér kadas pakapes vajadzibu apmierinasana automatiski parvers nakamas
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pakapes vajadzibas par motivéSanas faktoriem. Lidz ar to zinatnieki secindja, ka nepastav
stipra hierarhiska vajadzibu struktiira. Dazi specialisti

uzskata, ka teorija nenem véra cilvéku individualas 1pasibas. Cilvéks p&c savas bitibas ir
unikals, tad€] hierarhiska shéma izmantojama , ka vispar€ja pieeja, individuali izvertgjot katru
konkrétu gadijumu. [12, 308.1pp. ]

P&c Maslova uzskatiem vajadzibas ari viena Itmena ietveros ir pietickami dazadas,
reiz€m ir griti izlemtu, kuras vajadzibas ir svarigakas, jo notiek it ka limenu saplusana. Jo
augstak cilveks atrodas, jo griitak novilkt skaidru robezu.

Vaditajam, ir jaatceras, ka katram darbiniekam ir nepiecieSsama individuala pieeja.
Vaditaja uzdevums ir ne tikai apmierinat darbinieku minimalas vajadzibas, kas nodro$ina vina
darba spgjas, bet ar1 vinu pienakums ir riipigi novérot savus padotos, savlaicigi noskaidrot to,
kadas vajadzibas Sos cilveékus virza, un pienemt lémumus to realizacijai, lai paaugstinatu
darbinieku darba efektivitati.

Tai pat laika, lietojot uznéméjdarbiba A. Maslova motivéSanas teorijas prieksrocibas,
blitu nepareizi aizmirst par trikumiem un, lai tos parvarétu, lietderigi izmantot arT citas
teorijas.

Izmantojot A. Maslova vajadzibu hierarhiju un cenSoties noverst dazus tas trakumus, K.
Alderfers piedavaja savu vajadzibu teoriju, pazistamu ari ka ERG teoriju. Atskiriba no
A.Maslova vajadzibu hierarhijas, Alderfers nepastav uz striktu hierarhisku vajadzibu secibu
cilvekam un pielauj individualas atskiribas. Vin$ neuzskata, ka pirmkart ir jaapmierina
zemaka limena vajadzibas un péc tam nakosas.

Pilnveidojot Maslova teoriju un uzlabojot tas trikumus, Alderfers piedavaja vajadzibu
hierarhiju tikai tris Iimenos:

1. Eksistences vajadziba — fiziologiskas vajadzibas un vajadziba péc fiziskas

drosibas. Darba alga, darba apstak]i.

2. Vajadziba péc attiecibam — vajadziba peéc droSibas attiecibas ar cilvekiem,

vajadziba péc piederibas un milestibas. Vajadziba biit saprastam un atzitam.

3. Vajadziba péc izaugsmes — vajadziba péc paScienas un vajadziba péc

pasistenoSanas. Cilvekam, saskaroties ar problémam, kuras atrisinat liedz
ierobezotas sp&jas vai zinasanas var rasties iemesls sevis paSattistibai. [23,
11.1pp.]

K. Alderfera teorija ir Iidziga A. Maslova teorijai, tikai ar mazaku hierarhijas pakapju
skaitu — tris pret piecam Atskiriba no A.Maslova teorijas K.Alderfers nepienem tik stingru
progresu no pakapes uz pakapi. Tiek pielauts, ka cilvékam var biit vairak aktuala kada no

augstakas pakapes vajadzibam vai visas pakapes var biit aktualas vienlaicigi, tad€jadi ari
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motivéSanas procesa ieteicams vienlaicigi izmantot vairakas metodes. Tapat ari Alderfers

uzskatija, ka pareja no viena vajadzibu limena uz otru var notikt ne tikai no lejas uz augsu, bet

arT no augsas uz leju. ST teorija pielauj, ka darbinieks, nesp&jot apmierinat kadu augstakas
pakapes vajadzibu, var atgriezties pie zemakajam un koncentrét uzmanibu uz tam.

[19, 346.1pp.]

P&c darba autora domam biutiskaka atSkiriba starp §tm divam teorijam ir tada, ka
K.Alderfera teorija vienlaikus var tikt motivétas vienas pakapes vajadzibas. Piem@ram,
uznémuma vaditaji var motivet darbiniek ar naudu (eksistences
vajadzibas), ar lidzdalibu neformalas grupas (piederibas vajadzibas), ar iesp&jam apgut jaunas
zinasanas kursos un paaugstinat kvalifikaciju (izaugsmes vajadzibas ).

Jau iepriek$ apliikotas teorijas lecina, ka cienas un pasrealizacijas vajadzibas klist
aktualakas. Vienu no interesantakajiem pétijjumiem Saja joma 50. gadu otraja pusé veica
Frederiks Hercbergs. Saja pétijuma vini aptaujaja 200 kadas firmas darbiniekus, ludzot
aprakstit tos gadijumus, kuros pec darba veikSanas vini ir jutusies loti apmierinati, un pretgji —
gadijumus, kad p&c savu pienakumu izpildes vini ir bijusi Tpasi neapmierinati.

[17, 129.1pp.]

Apkopojot aptaujas rezultatus F. Hercbergs izdalija divas faktoru grupas:

e higiénas faktori tapéc, ka tie raksturo vidi, kada cilveki darbojas, un kalpo primaro
vajadzibu apmierinaSanai. Ja darbiniekam iztriikst kads no higiénas faktoriem, tad tas
darbiniekiem izraisa neapmierinatibu ar darbu. Tapec darba vaditajiem jacensas radit tada
darba vide, kas ir nodro$inata darbiniekam pienemama liment.

e Motivejosie faktori ir tie faktori, kuri saistiti ar paSa darba saturu — patieSam motivé
darbinieku, rada vina apmierinatibu ar darbu. Ja darbs ir radoSs un interesants un ir
iesp&jas paradit savas spejas, tad par padarito darbu darbinieks izjit gandarijjumu.
Darbinieks tiek novértéts un tas viss 1idz ar to sekmé darba kvalitati. [17, 13.1pp.]

Stimulgjosie faktori ir tie, kas motiveé darbinieku stradat labi un virza uz apmierinatibu
ar darbu. Savukart higiénas faktori attiecas uz vidi, kura darbs tiek veikts. ST ideja parada
vaditajiem, ka darbinieku apmierinatiba bitiska nozime ir darba procesam, tai pat laika ir ar1
janodroSina normala darba vide.

Hercberga motivésanas teorijai ir daudz kas kop&js ar A. Maslova teoriju. Pieméram,
higiénas faktori péc F. Hercberga attiecas uz fiziologiskam un drosibas vajadzibam, bet
motivetajus var salidzinat ar augstaka Itmena vajadzibam A. Maslova teorija. Tai pat laika
starp teorijam pastav biitiskas atSkiribas. A. Maslova teorija visi higiénas faktori tiesi ietekmé
darbinieku ricibu, bet Hercberga teorija darbinieks sak pieverst uzmanibu higi€nas faktoriem

tikai tad, ja uzskata to stenosanu par neadekvatu un nepareizu.
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Lielo ieguldijumu motivacijas teoriju pétijumos izdarija amerikanu psihologs Deivids
Makklelands. Makklelands savos pétijlumos pamatuzmanibu veltlja sasniegumu, varas,
piederibas grupas pamudinajumu analizei. D. Makklelanda "Pieredzes- vajadzibu" teorija
paredz, ka cilvéka vajadzibu komplekss veidojas dzives pieredzé un §is vajadzibas batiski
ietekmé vina uzvedibu.[19, 349.1pp.]

Makklelands uzskata, ka katram cilvekam vajadzibas pec piederibas ir
legiitas pieredzes cela, nevis iedzimtas, tacu cilvéki cits no cita atSkiras ar to, kada
kombinacija §is vajadzibas ir, proti, kura vajadziba ir pirmaja vieta utt., tas raksturo cilveka
personibu individuali. [24, 79.-80.1pp.]

Maklellands iedalija tris pamatvajadzibas, kas rosina cilvékus izvEléties profesiju,
darba vietu u.c.:

e ticksme glit pamatotus sasniegumus un sanemt par to pietickamu atlidzinajumu.
Cilveki, kuriem ir tieksme p&c panakumiem, izvélas griitus, tacu reali sasniedzamus mérkus.
Lai tos sasniegtu, vini ir gatavi konkurencei. [ 28, 93.1pp.]

e ticksme piederét pie grupas, kas paplasina perspektivu mijiedarbibai ar kolégiem un
stiprina droSibas sajutu;

e ticksme péc varas, kas lautu kliit ietekmigam un ietekmét citus, pilnigak apmierinat
savas intereses. Tiek$anas péc varas izpauzas arT lai sasniegtu kadu merki. [ 25, 162.-163.1pp.]

Maklellanda teorijas pamata ir uzskats, ka musdienas seviski svarigas ir augstakas
pakapes vajadzibas, jo zemako limenu vajadzibas pamata jau ir apmierinatas. [19, 349.1pp.]

Nakosaja apaksnodala tiks apliikotas citas motivacijas teorijas, kuras mégina noteikt to,

ka subjektivu faktoru iespaida cilveéks izvélas uzvedibas veidu.

1.2.2. Norises motivacijas teorija

Personas uzvediba tiek raksturota ne tikai ar vajadzibam, bet arT ar situaciju uztveri, lidz
ar to, $1s teorijas, galvenokart, koncentré vaditaju uzmanibu uz iemesliem, kap&c organizacijas
darbinieki izvélas konkrétu ricibu, lai apmierinatu savas vajadzibas.[20, 352.1pp.]

Pie norises motivéSanas teorijam var pieskaitit:

e Gaidu motivésanas teoriju;

e Taisniguma motivéSanas teoriju;
e |.Portera un E. Loulera modeli;
e Raksturigo pazimju teoriju.

Gaidu motivésanas teorijas pamata ir piepemums, ka vajadzibas esamiba nav
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vienigais cilvéka motivésanas iemesls. Cilvékiem nepiecieSana ari gaidisana (ceribas), ka
izveletais uzvedibas veids paties$am nodroSinas vajadzibas apmierinasanu. Gaidu teorijas
autori ir V. Vrams, D.A. Nadlers un E. Loulers, kuri izvirzija sadus galvenos principus:

e Cilveka uzvediba ir atkariga no personisko (Spgjas, prasmes) un argjo faktoru
kombinacijas;

e Cilveki pasi piepem lemumus par savu uzvedibu organizacija;

e Cilvekiem ir dazadas vajadzibas, vélmes un merki;

e Cilveki izdaris izveli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz attiecigiem

rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinasanu.[19, 352.1pp.]

Pamata gaidas var noteikt ka kadu notikumu varbatibu péc pasa cilvéka vértéjuma. P&c

gaidu motivésanas teorijas pastav 3 savstarpgji saistitas gaidas:
e Pales (centieni) - rezultati;
e Rezultati - atalgojums;
e Atalgojums- vértiba. [26, 340.Ipp.]

Gaidu motiveésanas teoriju var plasi pielietot praks€, lai motivetu darbiniekus. Vispirms
vaditajam jasalidzina paredzgtais atalgojums ar konkr&tu darbinieku vajadzibam un tie
jasaskano. Otrkart, nepiecieSams noteikt stingras attiecibas starp darba rezultatiem un
atalgojumu. Protams, jo efektivaks ir darbs, jo lielakam jabut atalgojumam. Treskart,
vaditajam jagaida no padotajiem augstaks, bet reals rezultats un japarliecina darbinieki par
iespejam So rezultatu sasniegt. Darbinieku sp&ju vertejums liela meéra atkarigs no ta, ko vadiba
gaida no padotajiem. Piem&ram, ja vaditaja gaidu pakape ir augsta, tad darbinieku darba
efektivitate ar1 biis augsta un otradi — zema vaditaju gaidu pakape saistita ar zemu padoto
darba efektivitati. Padoto darba efektivitate atkariga no vaditaja gaidam. Lidz ar to vaditajiem,
kas iecergjusi lietot gaidu motivéSanas teoriju sava darba var ieteikt ievérot Sadus principus:

* noskaidrojiet, kadu atalgojumu vélas sanemt darbinieks, novérojot vina darbibu vai
pajautajot vinam tiesi;

* nosakiet izpildes lItmeni, kadu jiis v€laties, lai darbinieks zinatu, kas vinam jadara, lai
tiktu atalgots;

* nodroSiniet, lai izpildes [imenis biitu sasniedzams, jo citadi motivé$ana biis zema;

* nodroSiniet, lai atalgojums tiesi asoci&tos ar veiksmigu izpildi;

 analizgjiet faktorus, kas darbojas par atalgojuma efektivitati, t.i., kap€c noteiktais
atalgojums ir nepietiekams, lai motivétu darbinieku;

* parliecinieties, vai atalgojums ir adekvats izpildei. [20, 355.1pp.]

Taisniguma teorija muasdienas ir viena no atzitakajam motivacijas teorijam.

Rietumeiropa, kas radusies 1980-tajos gados. Taisniguma teorija balstas uz pienémuma, ka
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galvenais faktors darba motivacija ir personiskais sapemta atalgojuma taisniguma
noveért§jums. Taisnigums var but defin€ts ka attieciba starp individa ieguldijumu darba
(pieméram, centiba un prasme) un darba atalgojumu. Taisniguma motivéSanas teorijas autors
I.S. Adams secinaja, ka cilvéki subjektivi nosaka attiecibu starp sanemto atalgojumu un
pieliktajam palém un péc tam So rezultatu salidzina ar parjo darbinieku rezultatiem.[3,
454.1pp.]

Saskana ar taisniguma teoriju, no vienas puses, darba rezultati var bt gan materializéti
(darba alga, premijas), gan ari abstrakti (socialas attiecibas, paSapliecinasanas, Kkarjeras
perspektiva). No otras puses, lai sasniegtu $o rezultatu, japatéré laiks, jalieto prasmes,
jaizmanto zinasanas ka izglitosanas rezultats.

Adamsa izvirzitais piepémums par to, ka motiv€joss blis paaugstinats atalgojums,
respektivi, lielaks neka to bija gaidijis darbinieks, neguva pietickamu apstiprinajumu
petijumos. Pats autors atzist, ka, sanemot lielaku atalgojumu,
cilveki reizém sak domat, ka pirms tam viniem maksaja nepietickami, un pretgji cerétajam
samazina savu ieguldijumu organizacija. Cilveki ir jutigaki pret nepietickamu darba samaksu,
jo pat neliels samazinajums izraisa saSutumu. Tai pat laika ir vajadzigs loti liels atalgojuma
paaugstinajums, lai cilvekam rastos sajiita, ka vipam tiek parmaksats. Janem véra ari
individualas atSkiribas — dazi cilveki paties$am vadas no principa, ka visiem par lidzigu darbu
ir jasanem l1dzigs atalgojums, bet citi uzskata, ka viniem pienakas vairak neka pargjiem

Galvena taisniguma teorijas atzina, kas jagem véra vaditajiem ir tada, ka, kamer
darbinieki neuzskata, ka vini sanem taisnigu atalgojumu, vini bis ieintereséti darba samazinat
savas piles, tai skaita darba razigumu, prasmju lietoSanu, zinaSanu izmantoSanu utt. Lidz ar to
konkrétam darbiniekam, kur§ ir neapmierinats ar savu atalgojumu, nepiecieSams izskaidrot
darbinieku atalgojuma starpibu iemeslus. Pieméram, ja atalgojuma starpiba saistita ar darba
efektivitates atSkiribu, tad darbiniekam, kur§ paSreiz sanem mazak, jaizskaidro darbibas
perspektiva — kad vini sasniegs to pasu darba efektivitati ka lideri, tad arT sanems tadu pasu
atalgojumu. [ 20, 357.1pp.]

Pagajusa gadsimta 60.tajos gados un E. Loulers50, izstradaja kompleksu norises
motivésanas teoriju, kura tika nosaukta Portera un Loulera modeli. Sis modelis aptvéra gaidu

teorijas un taisniguma teorijas elementus.
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Atalgojuma Atalgojuma
vertiba Prfilgmes, taisniguma
Spejas verte§jums
A 4 A 4
-~ _ .| Pules Ieksgjais T
>  Pales > atalgojums / > Pules
A
A
Piilu un Argjais
atalgojuma Darbinieka loma atalgojums
atbilstibas apzinasanas
vertejums procesa

1.3. att. L. Portera un E. Loulera teorijas modelis [20, 357.1pp.]

1.3. attela aplikotais L. Portera un E. Loulera modelis lauj darba devg&jiem pielietot

daudzveidigakus motivéSanas veidus.Bet tai pat laika vaditajiem ir nepiecieSams izvertet

cilveka uzvedibu, lai noteiktu, kapéc darbinieks priekSroku dod ieks€jam vai argjam

motivesSanas

pazimém. Darba dev€ju viedoklu un prakses izp€te liecina, ka pie noteiktiem

apstakliem organizacijas $is modelis tiek sekmigi izmantots. [20, 357.Ipp.]

No modela izriet $adi secinajumi:

Darbinieku sasniegtie rezultati ir atkarigi no pieliktajam palem, prasmém un
spejam.

Pielikto palu limenis atkarigs no atalgojuma (p&c subjektivas vértésanas) un palu
un atalgojuma saistibas vertejuma.

P&c sasniegta darba rezultata var bat icks€jas (apmierinajums, paSapliecinasanas,
pasapzina) un (vai) argjas (darba alga, prémija, vaditaja atziniba, izvirzisanas
jauna amata) atalgojuma formas.

Apmieringjums ir iek$€jas un argjas atalgojuma formas rezultats. Cilveki ir
dazadi, darbinieku vajadzibas ir atSkirigas. Kadam darbiniekam svarigak ir
sanemt vaditaja atzinibu neka materialu atalgojumu, citam- otradi;

Janem véra, ka darbiniekam ir savs atalgojuma taisniguma vertéjums par kadu

darba rezultatu un tas batiski ietekmé garigo apmierinajumu.

[20, 357.1pp]
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Sis modelis rada, cik svarigi ir apvienot cilvéku piiles, prasmes un sp&jas, darba
rezultatus, atalgojumu un apmierinajumu viena savstarpgji saistita sisttma. Lai s€tu motivet

savus darbiniekus, vaditajam ir jacensas panakt Sis sisteémas izveidosanu.

1.2.3. Stimuléjosa motivacijas teorija

Stimulgjosas motivésanas teorija (dal&jas piespieSanas teorija) izskaidro atalgojuma un
soda lomu cilveku pasreizéja un nakotnes riciba.[ 26, 344.1pp.]

Stimul€sanas teorija balstas uz to, ka jebkurai darbinieku ricibai biis pozitivas, negativas
vai neitralas sekas — atkariba no ta, ka vin$ izpildis uzticéto darbu. P&c stimul&josas
motivésanas teorijas cilvéku riciba ir ieprieks€jas pieredzes atzinu rezultats t.i. , ja ieprieks par
attiecigu ricibu bija labs atalgojums, tad darbinieks labprat to atkartotu un rikotos tapat ari
turpmak, un otradi, ja bija saméra mazs atalgojums vai sods, tad vin$ negribés So situaciju
atkartot nakotng. Lidz ar to stimul&josas teorijas piekritgji uzskata, ka darbiniekus var motivét
tikai ar Ipasi lietotam atalgojuma (soda) metodem.[20, 360.1pp.]

StimuléSanas teorija piedava $adas stimuléSana metodes:

e Pozitivas stimuléSanas metodes lictoSana nozimé palielinat atalgojumu par efektivaku,
organizacijas prasibam atbilstosaku izpildito darbu. Kad vaditajs publiski uzslavé
darbinieku par darba rezultatiem, kad tiek izmaksata prémija par augstu produkcijas
kvalitati, kad planoSanas nodalas darbinieki giist apmierinajumu péc atskaites iesniegSanas
noteikta termina, tas visas ir pozitivas stimul€Sanas metodes.

e IzvairiSanas stimuléSanas metodes lictoSana nozime izvairities no sodiSanas par ne visai
atbilstoSu darbinieku ricibu. Pieméram, darba izpildes termina aizkaveéSanas, darba
intensitates samazinaSanas gadfjuma vaditajs izvairds no publiska rajiena vai bitiskas
atalgojuma samazinasanas.

e SodiSanas stimuléSanas metodes lietoSana nozimé noteikt sodu darbinieka nepareizas
ricibas gadijuma. Kad darbinieks strada 1€ni, kavé darbu vai pielauj citus parkapumus,
vaditajs var nolemt par to pazinot publiski, nemaksat kart€jo prémiju vai parcelt
darbinieku uz mazak apmaksatu darbu .

e Ignorésanas stimuléSanas metodes lictoSana nozimé vienkarsi ignorét kadu péc vaditaja
viedokla ne visai pareizu darbinieka ricibu. [20, 360.1pp.]

Motivacijas teoriju piedavajums ir Joti plass, jo visas aplikotas teorijas ir radusas pirms
30-40 gadiem. Dala no teorijam izcel apkartéjas vides un mikroklimata ietekmi uz cilvéka

ricibam, savukart citas — individualas darbinieku rakstura ipasibas, uzskatus un vértibas.
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Motivacijas teorijas kluva par pamatu daudzu raZzo$anas programmu izstradei. Sobrid A.
Maslova teoriju galvenokart izmanto marketingd un konfliktsituacijas risinaSana, F.
Hercberga, K. Alderfera un S. Adamsa teorijas — darba stimuléSana, D. Makklellanda teorija
visvairak tiek lietota vaditaja lidera efektivitates pétijumos. [23, 14.Ipp.]

Aplikojot Saja apakSnodala min&to, darba autors secina, ka motiv€Sanas teorijas sniedz
prieksstatu, par to, kas tad ir motivacija un kapéc uzpémumam ir
nepiecieSams motivet darbiniekus. Motivacija ir nozimigs uznéméjdarbibas faktors, kas
aktivize darbinieka spgjas stradat un ietekmé ari vina darba rezultatu. Motivacija ir svariga

jebkura uznémuma, jo motivéts darbinieks savu darbu veiks ar prieku un efektivi.

1.3.  Vaditaja loma darbinieku motivesana

Veiksmigas uznémeéjdarbibas izveide loti liela nozime ir motivacijai, jo uzg€muma telu
spilgti attélo tas vaditajs. Tiesi tapéc vaditajam ir japieliek vislielakas piiles motivacijas [imeni
organizacija, un veiktu visus nepiecieSamos uzlabojumus ta sekmigai darbibai. Lai motivétu
darbinieku, arT pasam vaditajam jabiit motivétam un japrot to darit. Nav pareizi domat, ka
darbinieku darba kvalitates samazinasanas ir tikai vinu vaina, jo darbinieka motivacija
pirmkart ir atkariga tieSi no vaditaja attieksmes ar personalu un veicamas politikas.

Motivacijas procesa ir divas puses: viena, kura tiek motivéta, — darbinieks un otra, kura
cenSas motivet, — vaditajs. lerasti vairak tiek runats par to, ka stradat ar darbinieku, bet Sobrid
daudzi uznémumi saprot — lai motivétu darbinieku, paSam vaditajam jabiit motivétam un ar1
japrot to darft.

Vaditajiem biezi vien klidas savos uzskatos par to, kas ir vajadzigs un ir svarigakais
vinu darbiniekiem. Ja agrak var€a galvenokart iztikt tikai ar algas pielikumu vai
paaugstinaSanu amata, tad tagad darbiniekiem svarigakais kliist attieksme un iek$&ja darba
motivacija.

Neviens vaditajs nevar padarit darbinieku produktivu. Vaditaji var paatrinat darbinieku
talantu attistibu un tiekSanos uz izvirzitajiem mérkiem, tacu gribasspékam ir jabit no paSa
darbinieka puses. Vaditajs, kas saprot savus darbiniekus pienem vinus tadus, kadi tie ir, ar
visam nepilnibam un zina, ka tos uzmundrinat pat agras rita stundas un brizos, kad zid
stimuls darbam.[7, 178.1pp.]

Biezi vien, probléma ir tieSi vaditaja darba atticksme. Ja vaditajs pats nav motivéts, ja

vinam pietrikst entuziasma, padotie to uzreiz sajiit un reagg. [18, 21.1pp.]

22



ArT uznémuma vaditajam ir jabut motivétam, jo pretéja gadijuma darbinieki to uzreiz
pamanis un izjutis. Darbinieki vienme@r izvel€sies biit uzticigi motivétam cilvékam. Ir svarigi
noskaidrot, kapeéc pasam nav $is motivacijas. Vai par iemeslu nav tas, ka strada nozaré vai
darbojas vieta, kas paSam nepatik? Augsts pasnovért€jums ir viens no vaditaja panakumu
pamatelementiem. Motivets vaditajs nedrikst kaveties pie pagatné pielautam kludam, visu
laiku salidzinat sevi ar citiem, ir jasaprot, ka jebkurs cilveks ir savadaks, ir jaapbalvo sevi par
labi padaritu darbu, jauzslavé sevi. Vaditajam vienmér ir jaatceras, ka vins sava darba vieta,
darbinieku priekSa atrodas ka uz skatuves, darbinieki vinu nepartraukti véro. Viss vina
darftais, teiktais tick ievérots, nemts véra. [18 ,31.1pp.]

Vaditajiem, kuru uzpémumos ir radusas problémas, vajadzétu atceréties, ka viens nav
karotajs. Vaditajiem biitu jainformé darbinieki par uzpémuma stavokli, ta iespg&jam un
perspektivam, un rikoties ta, lai darbinieki péc iespgjas tiktu iesaistiti problému risinasana.
Proti, domat un rikoties pasam, palauties uz darbiniekiem un laut ari viniem domat un
rikoties.

Dzons Edeirs, kas ir visa pasaulé atzita lideribas un lideribas attistibas autoritate lidzigu
principu pieméroja ari motivacijas joma: 50 % motivacijas nak no darbinieka puses un 50%
no vina apkartnes, ipasi no lideribas puses. 50:50 likums motivacija nenorada precizu
motivacijas dalijjumu, vien to, ka nozimiga motivacijas dala ir persona un nozimiga dala
atrodas arpus tas kontroles. 50:50 likums atgadina vaditajiem, ka viniem ir svariga loma
cilveku motivésana darbam. No 50:50 likuma izriet, ka cilvékus var motivét tikai lidz
noteiktai robezai, jo puse motivacijas ir vinu pasu rokas. Motivét vai stimulét darbiniekus var
dazados veidos: var solit atlidzibu par paveikto, var piedraudet vai meginat parliecinat. [10,
48.1pp.]

Dzons Eiders apraksta astonus motivacijas likumus un principus, kas jaievéro vaditajam,
lai sp&tu motivet savus darbiniekus.

1. Esiet motivéts Vaditajam ir jabat entuziasma pilnam. Nevar iedegt uguni ar izdeguSu
sérkocinu. Nekas nav tik lipigs ka entuziasms. Lieli darbi nekad nav paveikti bez
entuziasma.

2. lzvelieties cilvekus, kuri ir augsti motiveti. Ir grati motivet cilvekus, kuri pasi jau nav
motiveti. Tapec meklgjiet cilvekus, kuros jau ir motivacijas pazimes. Javeido komanda
nevis no cilvekiem, kuri runa ar entuziasmu, bet no tiem, kuri izrada dedzibu darba un
ir gatavi ieguldit visas pules.

3. lzturieties pret katru darbinieku ka pret personibu. Teorijas un principi ir pieméroti

,vidéjam cilvékam”. Vaditajs nevar uzzinat ka teorijas izmantot saskarsme ar konkretu
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individu, ja darbinieku neizpétis un ar vinu nerunas. Tada veida vaditajs atklas, kas
darbinieku motive un iespgjams ari, ka darbinieka motivacija mainas dzives laika.

4. lzvirziet istenojumus un izaicinoSus mérkus. Labakajiem darbiniekiem patik, ja tos
izaicina- vini labprat uznemas sarezgitus, bet paveicamus darbus. [ 11, 103.1pp.]

5. Atcerieties, ka progress motive. Visiem vajadzigas pozitivas atsauksmes,
apliecinajums tam, ka dodamies pareizaja virziena, jo tas darbiniekus iedroSina
nepadoties gratibu prieksa. Ja vaditajs var pieradit savai komandai un katram tas
loceklim, ka progress ir, tas pats par sevi radis appémibu doties talak pa panakumu
celu. [11, 107.1pp.]

6. Radiet motivgjosu vidi. Vaditajam javeido komandas gars, un ta ir radosa aktivitate.
Visiem organizacijas vaditajiem vajadzétu stradat kopa, lai nodro$inatu , ka ta ir
interesanta, stimul&josa un izaicino$a darba vieta. Darbinieki jakontrolg tikai tik, cik
nepiecieSams, jo parlieka kontrole mazina motivaciju. [11, 109.1pp.]

7. Atalgojiet par paveikto. Cilvekiem piemit instinktiva taisniguma izjita. Reizém nav
viegli nodrosinat vienlidzibu algas un prémijas izteiksmg, bet svarigi ir atcercties, ka
sajuta par netaisnigu atalgojumu negativi ietekmé lielako dalu cilveku.[11, 111.Ipp.]

Apkopojot $aja nodala ieprieksteikto, darba autors secina, ka tieSi veiksmiga vaditaja
darbiba uznémuma ir priekSnosacijums uznémuma meérku sasniegSana. Motivacija ir viena no
galvenajam vadibas funkcijam. Jebkurs§ darbinieks var€s pienemt un parciest griitibas ja vins
biis motivéts. ST briza ekonomiskaja situdcija par motivésanu ir jadoma pastiprinati, jo
galvenais motivators ir alga ,kas var klat darbiniekiem neapmierino$s. Svarigakais ir tas, lai
darbinieks bitu informéts par ko sapem un cik sanem. TieSi tadél nakamaja apaksnodala

darba autors apliikos galvenos darbinieku motivésanas veidus.
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2. DARBINIEKU MOTIVESANAS VEIDI

2.1. Materiala motivésana

Cilvekus motivé daudzi faktori, to skaita sasniegumi, atziniba par sasniegto, darbs pats
par sevi, ka ari izaugsme vai paaugstinajums darba. Viens no primari svarigakajiem
elementiem cilvéka eksistencei un komfortam, ir atalgojums, kas stimulé mérka sasniegsanu.
Atalgojums ir lidzeklis, ka apmierinat Joti daudzas vajadzibas.

Ka jau norada pats nosaukums, ar monetaro motivéSanu mes saprotam visus tos
atalgojuma sist€mas elementus, kurus darba devéjs sniedz darba peémé&jam par paveikto
finansiala izteiksmé. Protams, vislielakais izmaksu patsvars kopigaja monetara atalgojuma
komponentu grupa ir méneSa amata alga, kas noteiktas fiksétas un garant€tas finansialas
atlidzibas veida ir stabila atalgojuma dala [12,164.1pp.]

Nauda ka motivésanas panémiens ir tiesi ta, kas saskana ar apliikoto Maslova vajadzibu
hierarhiju apmierina zemakas vajadzibas, kuras ir cilvékam prioritaras- slapju remdéSana,
€Sana, pajumte. Talak jau ar naudu ir saistitas ar1 kulturalo, komforta, informacijas ieguves,
sazinas vajadzibu apmierinasana un citas. Nauda var radit lielisku motivaciju, bet diemzgl ta
var arl motivacijai kaitet. Viss atkarigs no ta, ka naudu izmanto. PaaugstinaSana amata,
naudas prémija vai algas pielikums- tas lauj darbiniekam saprast, ka vina ieguldijums darba
tiek augstu vertéts un ir nozimigs. Nauda ir svariga, jo ta apmierina nepiecieSamakas cilvéka
vajadzibas. Darba samaksa ir galvenais faktors, ar ko uzn€émums var piesaistit darbiniekus,
kaut ar1 nozimigs ir interesants darbs, izaugsmes iespjas un uzp€muma reputacija.
Darbiniekiem ir svarigi, lai sanemta darba alga biitu taisniga un godiga.

Atalgojuma sistéma ir viena no vissarezgitakajam t€mam personala vadibas teorija un
praks€. Atalgojums §a varda paplaSinata nozimé skar tadas biitiskas darba dev€ja un némeéja
attiecibu sastavdalas ka lojalitati, gandarjjuma izjutu par darbu un savstartpgjo uzticibu.
Izstradajot atalgojuma sistému, vispirms ir jaapsver, kadi biis tas mérki uznémuma darbibas
konteksta. Atalgojuma sist€mai jabiit vienkarSai un viegli saprotamai, lai biitu redzama
skaidra saikne starp darbinieka vai darbinieku grupas ieguldito darbu un sanemto samaksu.
Gramatas ,,Personala atlase un novért€Sana” autore J. Boitmane iesaka atalgojuma sistému
veidot caurspidigu, bet ne publisku.

Motivacijas sisttma ledalas 3 dalas: pamatalga, mainigd darba alga un piemaksu
sist€éma. Jo motivacijas sist€ma tiek domata ka piemaksa pamatalgai par izcili padaritu darbu.
Tiesi tapec darba autors sikak aplikos atalgojuma sistemu.

Atalgojuma dala, kas saistita ar darbinieka darba rezultatiem vai kvalitati, kompanijas

pelnas vai apgrozijuma raditajiem, biznesa planu izpildi un attistibas dinamiku, tiek saukta par
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atalgojuma mainigo dalu. TieSi Sai atalgojuma dalai ir bitiska nozime istermina jeb
operativaja personala motivacija, un So atalgojuma dalu ikdiena var izmantot tieSie vaditaji,
lai sekmétu savus darba rezultatus. Tatad atalgojuma mainiga dala nav garantéta, nav stabila,
ta ir ka papildu labums, ko darba devejs sniedz darba némé&jam, lai vinu motiveétu, un §1
atalgojuma dala nav garantta (var bt un var ari nebit). [12 , 165.1pp.]

Atalgojuma mainigas dalas veidi:

1. Isterminpa prémijas parasti ir maksajumi par isaku laikposmu neka
viens gads, tas ir visas ceturk§na vai méne$a prémijas. ST shéma ir griti administr&jama, jo
biezi javeic darbinieku sasniegumu novérté€Sana un izmaksu saskanosana ar vadibu, tacu ta ir
motivejosa, it Ipasi kompanijas, kas maksa mazakas algas neka vidgji tirgii vai nozaré,
tadejadi tiek labi stimul&ta Tstermina motivacija.

2. llgtermina prémija ir gada un ilgaku periodu maksajumi par noteiktiem
sasniegumiem darba kvalitates un apjoma zina. ST shéma Jauj motivét personalu ilgtermina un
ir vispopularakais prémiju veids finanSu sektora (reala izmaksa notiek p&c finansu gada
beigam un auditéto rezultatu apstiprinasanas akcionaru pilnsapulc€), ka ari visos arvalstu
uzpémumos. So shému izmanto vairakums uzpémumu gan darbinieku, gan ari vaditaju
ilgtermina motivésanai. [13, 165.Ipp.]

3. Individualas prémijas ir vienreizgjs maksajums konkrétam darbinieckam
par izcili paveiktu darbu, pieméram, ieviestu jaunu produktu, pabeigtu projektu. Sa tipa
prémija nodrosina kompanijas elastibu un sp&ju novértét unikalu, izcilu ricibu. Sis prémijas
pieskirSana prasa adekvatu komunikaciju: personalam japaskaidro, kade] tiesi konkrétais
darbinieks no kompanijas sanem attiecigo balvu.

4. Svetku prémijas, kas faktiski zaud@ savu mainiga atalgojuma statusu, jo
svetki — Ziemassveétki vai Lieldienas - pienak neatkarigi no katras kompanijas pelpas un
attistibas raditajiem. Sis prémijas darbinieki uzskata par nemainigu atalgojuma dalu, un, ja
reiz kompanija tas sakusi maksat, tad izmaksu partraukSana var izraisit motivacijas kritumu.
[12, 166.1pp.]

5. Virsstundu apmaksa: ja darbinieks péc darba devgja rikojuma veic
pienakumus arpus normala un liguma atrunata darba laika, tad darba devéjs maksa par
virsstundam saskana ar likumdoSanu (divkarsa apméra).

6. Autotransporta kompensdacijas: loti populars veids kada kompanija vai
izmantot darbinieka personigo autotransportu biznesa pienakumu veikSanai. Parasti ta ir
autotransporta nomas maksa, degvielas apmaksa un tehniskas apkopes izdevumi, kas tiek
kompenséti ar noteiktu summu vai limitu, kurs ir atkarigs no veicama darba apjoma, ka ar1 no

darbinicka amata statusa organizacija. [12, 167.1pp.]
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7. Telefona izmantosanas kompensacija ir mobila telefona izmanto$anas
limits ka darba dev@ja fiks€ts maksajums darbinieckam katru ménesi. Darba devé&jam biitu
rupigi jaizvert€ katra amata nepiecieSamiba p&c mobila telefona izmantoSanas limita un
attieciga limita apjoms, jo telefona lietoSanas kontroles iesp€jas nav lielas, tacu izmaksas gan.

8. Maksajumi par laiku, kad netiek stradats: ar laiku, kad netiek stradats
mges parasti saprotam apmaksatu atvalinajumu, b&rna kopsanas atvalinajumu, pirmsdzemdibu
un pécdzemdibu atvalinajumu, ka arT slimoSanas laiku (dalgji). Te pieder ari piespiedu
dikstave, ko darba devéjs kompensé darbiniekam saskana ar likumdoSanu, un brivdiena sakara
ar asins donora pienakumu veikSanu. Visi periodi, kas tiek apmaksati saskana ar likumdosanu
ka par laiku, kas netiek pavadits darba, ir ripigi jauzskaita un jakompensg, ievérojot visas
likumdoganas normas. Sie maksajumi atspogulo valsts un darba devéja socialas apriipes
Iimeni attieciba pret saviem pilsoniem un darbiniekiem, tadejadi tie spécigi ietekmeé drosibu
un stabilitati un stimul@ ilgtermina motivaciju. [12, 168.lpp.]

9. Komisijas un procentu maksajumi: kompanija var izmaksat
darbiniekiem zinamus procentus no savas gada pelnas vai komisijas maksajumus no darfjumu
apjoma vai piesaistito klientu skaita. Sis ir uz biznesa rezultatu novértésanu veikts maksajums
un péc savas motivejosas biittbas maz atskiras no specialajam amatu prémijam.

10. Pensiju fondi: darbiniekiem Latvija iesaistoties tre$a limena pensiju
sist€éma, ir iesp&jama ari daliba kada privata vai publiska pensiju fonda, kura vipa darba
devejs veic regularas iemaksas saskana ar puSu vienoSanos, tadejadi veidojot uzkrajumus
personalpensijai. Sis ir loti motivéjo$s maksajums, Tpasi noteikta vecuma grupa (sakot no 40
gadiem), tas veicina darbinieku ilgtermina motivaciju un labi papildina atalgojuma paketi
izciliem specialistiem, vaditajiem un uzn€muma veértigakajiem, jeb ta sauktajiem atslegas
darbiniekiem.

11. Atlidziba, aizejot no kompanijas (parasuts, zelta parasuts): uz darba
devéja un darbinieka abpus€jas vienoSanas pamata veikt vienreiz€js, kompensgjoss
maksajums, kuru darba dev€js izmaksa darbiniekam aizejot no organizacijas, parasti péc
darba devgja iniciativas. [12 ,169.1pp.]

Materialie stimuli pamudina darbiniekus atrak sasniegt izvirzito mérki, bet tai pat laika
naudas stimuli ar laiku parstaj radit motivaciju, turpretim atziniba starp darba dev&ju un
darbinieku veido saites, kuru pamata ir cilvéciskas pamatvertibas: nepiecieSamiba pilnvertigi
sadarboties ar citiem cilvékiem; nepiecieSamiba labi tikt gala ar darbu un priecaties par
panakumiem; nepiecieSamiba sanemt atzinibu no socialaja hierarhija augstak stavosa vertétaja
par stradasSanu péc vislabakas sirdsapzinas. Tiesi tap&c autors nakosaja apaksnodala apliikos

nematerialos motivacijas veidus.
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2.2. Nemateriala motivésana

Motivéetie darbinieki ir uzn€muma lielaka vértiba, vini ir tend&ti uz kvalitativas
produkcijas razoSanu un pakalpojumu sniegSanu un uzpemas atbildibu par sava darba
kvalitati. Ar noz€lu jaatzist, ka lielakas dalas uzpémumu vaditaji uzskata, ka galvenais
darbinieku motivacijas faktors ir darba samaksa. Tiek ignoréti un uzskatiti par liekiem
nematerialie darbinieku motivacijas instrumenti.

Nematerialais mainigais atalgojums raksturojams ka dazadu veidu labumi, kurus darba
devejs sniedz darba némejam par ieguldito laiku un piilém, darba rezultatu un kompetenci.
Faktiski visi Sie elementi ir mainigas dabas. Tas nozimg, ka tie ir atkarigi no ieprieks
noteiktiem kriterijiem darba novértésana.

Parasti nemonetaraja atalgojuma ietver $adus komponentus vai to elementus:

1. Autotransportu: ta ir kompanijai piederosas automasinas pieSkirSana
lietosana, slédzot ligumu par S§is automaSinas izmantoSanas nosacijumiem. Parasti
autotransportu pieskir augstaka ltmena vaditajiem un amatu izpilditajiem, kuri apkalpo un
konsulté augsta Itmepa klientus. Ari dazadu produktu izplatitajiem arvalstu kompaniju
regionalo menedZeru statusa kompanijas automasina ir bitisks nemonetarais motivators. Sis
organizacijai ir dargs personala motivéSanas elements, un pédgja laika to aizstaj automasinas
noma no darba néméja, slédzot attiecigu nomas ligumu un izmaksajot auto izmantoSanas
kompensaciju par degvielu un tehnisko apkopi, ka ari nomas maksu. Sada gadijuma
motiveéSanas elements parversas par monetaro un saucas piemaksa par automasinu;

2. Atvieglojumus: tie ir visdazadakie labumi sakot no apmaksatam majam
un bérnauklém un beidzot ar celojumu izdevumu apmaksu, ka ari vitaminu un piena
pieskirSanu darbiniekiem veselibai kaitigos darba apstaklos. Ari Sofera pakalpojumi kadai no
kompanijas amatpersonam ir atvieglojums. Faktiski darba dev&ja fantazija $aja joma ir
neierobezota, un viss, ko darba némejs verte ka pievilcigu un darba rezultatus uzlabojosu, art
varétu tikt piedavats, ieverojot, protams, likumdoSanas un morales normas;

3. Apmaksatas sporta un veselibas veicinasanas nodarbibas: ja $0s
atvieglojumus neparedz veselibas apdrosinasanas polise (tai buitu jabiit loti kompleksai un
vertigai polisei), tad tos var pieskirt ka atsevisku atvieglojumu Ipasi motiv€jamam amatu
grupam. Tas Sobrid ir viens no vispieprasitakajiem atvieglojumiem darba tirgt; [12 ,170.1pp.]

4. Veselibas, sporta un kultiiras aktivitates: motivators, kurs vérsas
plaSuma un piegemas spéka tiesi pedeja desmitgadg€, uzsverot neformalas komunikacijas lomu
personala motivésana. Labi justies, blit veselam un priecigam ir stiligi, to veicina darba devéji
un noverté darba nemeji. Tiesi Sis motiveéSanas veids tiek uzskatits par komandas saliedéSanas
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veicinataju. Taja ietilpst dazadu veidu neformalie pasakumi (balles, pirtis, pikniki), kurus
darba devgjs finansé saviem darbiniekiem, ka arT dazadi koncertu un teatru apmekl&jumi,
sporta svetki un tamlidzigi pasakumi.

5. Apmdcibu un komunikdacijas pasakumus: visu veidu attistibas un
apmacibas pasakumi, sakot ar tieSajam darbam nepiecieSamo profesionalo apmacibu gan
kompanijas macibu centra, gan arT arpus tas un beidzot ar visparizglitojoSo apmacibu, kas
attista personibu un ce] darbinieku inteligences un kultiiras ITmeni (Sos argumentus gan ir
griiti izmantot, aizstavot pravas macibu izmaksas budzeta). Par loti motivéjoSiem darbinieku
vida tiek atziti augstakas izglitibas finanséSanas pasakumi, apmaksajot pilnu magistranttru
vai atseviskus kursus organizacijas biznesam radnieciga nozarg;

6. Izaugsmes iespéjas: §is ir viens no popularakajiem bonusiem,
kas faktiski lidzvertigs apmacibai un personiskas attistibas stimul€Sanai, tikpat nepiecieSams
ka amata alga; [12 ,171.Ipp.]
Seit noteikti var pieminét arT atzinibu, kas ir viens no spécigakajiem stimuliem. Cilvékiem
jazina ne tikai tas, cik veiksmigs ir vinu veikums, bet arT tas, ka darba rezultati tiek atzinigi
noverteti. Tomer uzslavas jalieto apdomigi un tam jaatbilst reali glitiem sasniegumiem. Ipasi
svarigi ir, lai darbinieks sanemtu pateicibu par ieguldijumu. Atzinibas pauSanas Iidzekli ir
paaugstinajums, iesaistiSana nozimigakos projektos, darba iesp€ju paplasinaSana, padarot to
interesantaku un razigaku, ka
ar1 dazadi statusa vai novertéjuma simboli. [6, 344.1pp.]

7. Darbu prestiza kompanija: finanSu sektors, konsultacijas, juridiskie
pakalpojumi un darbs starptautiskos uznémumos ir tas, ko parasti saprot ar darbu prestiza
organizacija. Talantigakie augstskolu absolventi jau macibu laika biezi vien sanem no
starptautiskiem un finan$u sektora uzpémumiem piedavajumus karjeras uzsakSanai. Sis
elements tiek augstu novertéts jaunu un ambiciozu darbinieku vida, kuri ripigi plano savu CV
un karjeras attistibu;

8. Elastigu darba laiku: Latvijas Darba likums neparedz plasas iespgjas
variet darba laiku, lai gan Eiropas Savienibas valstis, piem&ram, Lielbritanija uzkrata laba
pieredze dazadu elastigu darba laiku risinajumu piedavaSana. Vispopularakais elastigais darba
laiks lauj pasiem darbiniekiem izveleties kada rezima stradat (zinami ierobeZojumi gan
pastav), galvenais jabiit darba rezultatam. [12 ,172.Ipp.]

9. Kompanijas produktu un pakalpojumu pieskirsana ar atvieglojumiem:
iesp&jamas visdazadakas variacijas, sakot ar bankas pakalpojumu atvieglojumiem bankas
darbiniekiem (pazeminatas kreditu un overdraftu sanemsSanas likmes) un beidzot ar svaigi

ceptam smalkmaizitém un konfektém attiecigajas razotnés stradajosajiem,;
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10. Davanas: iesp€ju daudzveidiba atkariba no gaumes, finansialajam
iesp&jam un motivéSanas mérkiem. Te pieder arT Ziemassvetku davanas b&rniem, kuras ir oti
popularas Latvijas kompaniju vide.
11. Uzpémuma atpazistamiba: Darbiniekiem ir svariga kompanijas
pievilciba un darba némegju biznesa sasniegumi, attieksme pret personalu, ka art darba vides
sakartotiba. Uzn€mumam ir jarfip&jas par sava laba t€la saglabasanu, jo §1 t€la sagrausana var
bit loti atrs process. Uzn@muma prestizs noslidétu talantigako darbinieku acis un attieciga
kompanija paliktu aiz borta cina par labakajiem cilvéku resursiem. [12 ,173.1pp.]
Galvenas kludas, izv€loties motivéSanas metodes:

e monetarie bonusi nav vienigie noteicosie, kas izraisa darbinieku apmierinatibu
un gandarTjumu, biezi vien domin€ nemonetarie atalgojuma elementi;

e maksla ir motivét ilgtermina: ilgtermina prémiju sh€émas un izaugsme, apmaciba,

darba bagatinasana;

e agresiva kritika un nesavaldiba: “motivacijas kaps”:

e pareiza kritika: veids, ka uzlabot darba sniegumu un samazinat kltidu skaitu;

e parmerigi tuvas attiecibas ar darbiniekiem: socialo lomu un robezu nojauksanas risks;

e clektroniska komunikacijas: darbinieki jiitas neapripéti;

e cfektiva informacijas apmaina un regulara pozitiva komunikacija: vislabaka
nemonetara motivesana;

o icksgjas atlases aktivizéSana: stimul€ izaugsmi;

e prémiju sasaiste ar darba rezultatu novert€Sanu: vienmér kads jutisies netaisnigi

novertets vai slikti atalgots;
e  parmaksatie” un ,,neapmaksatie”: risks biznesam;
e nesolit to, ko nevargs izpildit, un nedraud@t ar to, ko reali nedaris. [12, 180.Ipp.]
P&c Saja apaksnodala iegtitas informacijas, bakalaura darba autors secina, ka cilvékus

motivé daudzi faktori, to skaita sasniegumi, atziniba par sasniegto, atbildiba, izaugsme vai

paaugstinajums amata un ,protams, darba alga.

2.3. Demotivacija

Tradicionali, vadibas teorija motivaciju apskata no divam perspektivam:
e ka procesu, lai sasniegtu personigos mérkus un organizacijas mérkus;
e ka kopgjo dzingjspeku, kas motive cilvekus leviest

dazadas darbibas.
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Nezinot darbinieku mérkus ir bezjedzigi izstradat viniem motivacijas sistému. Lielaka
dala uznémuma vaditaju uzskata, ka cilvéks strada tikai naudas dél. Neizpratne par darbinieku
mérkiem ir viens no iemesliem, kas noved uzn€muma personalu lidz demotivacijai.

Demotivacija ir ka atpakalgaita motivacijai, kas neizraisa darbiniekos nekadus stimulus
un velesanos stradat ta, lai sasniegtu savus un uzn€muma meérkus. Demotivacijas process
nenotiek uzreiz, bet gan pakapeniski. Neskatoties uz to, katra cilvéka reakcija uz to ir
individuala. Tiek izdaliti 3 demotivacijas etapi:

1. Neliels uztraukums, kas raksturojams, ka darbinieku apjukums. Viens no
jautajumiem, kas $ada bridi rosas darbinieku galvas ir : ,,Ar ko ir saistits $is diskomforts? Ar
mani, vadibu vai organizaciju kopuma?” Tapéc uznémuma vaditajiem jabiut koncentrétiem uz
darbinieku izmainam uzvediba un darba produktivitate, lai laicigi to noverstu.

2. Neapmierinatiba, kas izpauZzas ka vadibas rikojumu ignoréSana,
agresivitate, izvairidanas no pienakumiem. Saja etapa darbinieki ar vien vairak zaudg
motivaciju un sak domat par jaunas darba vietas mekl&Sanu.

3. Darbiniek atsvesSinasanas. Darbinieks vairs neizraisa interesi pret darbu,
bet strada tikai pienakuma péc. Vilies vadibas darba un organizacija kopuma, vin$ vairs
nevélas stradat $aja uzp€muma.

Demotivacija ir vaditaju darbiba vai bezdarbiba, kas noved pie zaud&umu personala
sniegumu un samazina uznémuma rentabilitati kopuma. Darbinieku demotivacijas iemesli var
bat dazadi. [30]

Ja darba specifika nesniedz iespgjas attistities un ipasus rezultatus, vienveidiga darbiba
pec kada laika apstadina ieksgjo motivaciju, lielakoties tas notiek ar tiem
darbiniekiem, kuriem nepatik vienveidiba un rutina. Izanaliz&jot savu darba laiku, darbinieks
saprot to, ka izpemot regulari sanemamo darba algu, vin$ vairs nesanem absoldti neko.
Vissapigak tas ir radoSo profesiju parstavjiem, tapéc $adam situacijam péc autora domam ir
jameklI€ risinajumi.

Demotivaciju izraisa tiesi pats darbs, kurs ir strukturéts ta, ka gala
rezultats ir redzams tikai p&c saméra ilga laika perioda. lespgjams, var paiet pat vairaki gadi
lidz tam laikam, kad darbinieks ieraudzis sava darba auglus. Darbiniekiem, kuriem ir
vienveidigs darbs, ir jacensas dot iesp&ju
stradat pie dazadus un Tslaicigus darbus. Sadas izmainas novers rutinu un sniedz iespgju apgit
ko jaunu.

Vajadziba p&c kaut ka, raisa cilvékos energiju darboties. TieSi vajadzibas pamudina
cilvéku darboties konkréta virziena un tiesi darbs Jauj apmierinat loti plasa spektra vajadzibas

: darba alga, socialajos kontaktos un savstarpgjas attiecibas, panakumos un veiksmg, vara un
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ietekmé.[31] 2.1. tabula darba autors atspogulo demotivacijas iemeslus un klasiskas teorijas

piekrit€ja A.Maslova vajadzibu piramidas salidzinajumu, kas tad var izraisit demotivaciju.

2.1.tabula

Demotivacijas célonu un cilvéka pamatvajadzibu salidzinajums [32]

Galvenas cilvéka

vajadzibas Demotivacijas iemesli
Fiziologiskas Zems atalgojums
vajadzibas Nav iesp€jams savienot privato dzivi ar darbu
Vajadzibas péc

. Loti bieza sodu pielietoSanas sist€éma
drosibas

Nepastav piederibas sajlita uznp€mumam
Socialas vajadzibas | Vadibas stils
Sliktas attiecibas ar kolégiem un darba vaditaju

Darbinieku talanta neievéro$ana.
Ideju un iniciativu ignoré$ana

AtziSanas _ .. _ - .

2 dzib Nepastav darbinieku panakumu un rezultatu noveértésana no vadibas puses
vajadzibas . . -

! Nav karjeras izaugsmes iesp&ju

Sodu sistémas pielietosana

. ey Nepastav panakumu un profesionalitates sajiita.
PasizteikSanas . . e 1o - .

oL Darba pienakumi neatbilstosi izglitibas Itmenim.
vajadzibas

Garlaicigi un vienmuli darba pienakumi.
Zema uztic€Sanas pakape.

P&c Saja apaksSnodala aplukotas informacijas darba autors secina, ka cilvéka vajadzibas
ir tas, ka virza vinu darboties konkréta virziena. Jebkuram cilvékam gribas rast sev iesp&ju
pasapliecinaties un ir jaredz izaugsmes iesp&jas. Ja ta ari nav iesp€ja parvietoties pa karjeras
kapném, tad vismaz sajiita, ka esi nepiecieSams, cilvékam var biit izSkirosa. Katram no mums
ir savi motivatori, kad€]l me&s stradajam viena vai otra darba, tacu papildus pasu iedvesmai, ir
jajut arT atsauksme un novért€jums no vadibas puses, jo preteja gadijuma tas viss noved pie

darbinieku demotivacijas un jaunu darba iesp€ju mekléSanas.

32



3. KOKAPSTRADES NOZARES RAKSTUROJUMS

3.1. Kokapstrades nozare Latvija

Kokapstrade ir lielaka apstrades riipniecibas nozare Latvija, un bez tas produkcijas
buvniecibas nozares pastavéSana nemaz nav iedomajama. Kokapstrades nozare Latvija ir
viena no spécigakajiem tautsaimniecibas balstiem. Taja kopuma strada vairak neka 2500
dazadu uznémumu, kas kopuma nodarbina aptuveni 59 000 stradajoso.

Meza nozare iedalas mezsaimnieciba un apstrades riipnieciba. Apstrades riipniecibas

iedaltjums ir apskatams 3.1.attela.

Apstrades
rapnieciba

™ g ™

MeZripnieciba

(Kokapstrade) apstrade

Kimiska ’

Pirmapstrade Talakapstrade
-

gy
| | | | | | |

N g B g N g N g ™ g ™ - N

Apdares
materiali

Koka majas

Zagmateriali ’ Koksnes platnes Apalkoki ’ Brietes ’ Mébeles ’

3.1.att. Apstrades rapniecibas iedalijums

No kokriipniecibas apjomiem apméram divas treSdalas veido eksports, bet vienu
treSdalu viet€jais tirgus. Eksporta tirgu vara iedalit tris grupas. Pirma — apalkoks, kas tiek
izvests no Latvijas. Ta ir papirmalka jeb tievas dimensijas koksne. Jau gadus piecus Latvija
vairs neeksporté zagbalkus lielos apjomos, jo tos galvenokart parstrada augstakas pievienotas
vertibas produktos. Otra grupa — zagmateriali, ko nereti gluzi nepamatoti dévé par zemas
pievienotas vertibas produktiem. Lai gan tie ir materials vienu soli pirms iebiivéSanas maja.
Latvija koka majas cel retak, tapéc zagmateriali tiek eksportéti uz tam valstim, kur tirgus ir
aktivaks un pieprasijums lielaks, lidz ar to tiek izvesta augstas kvalitates produkcija. Tresa
grupa ir materiali ar augstu pievienoto vertibu — mébeles, karkasa majas, koka logi, durvis
u.c. Salidzinot ar iepriek$€jam divam grupam, péd€jas apjomi ir mazaki, un te nu izaugsmes

iesp&ju netrukst. Mebeles vairak tiek eksportétas uz Daniju un Vaciju, papirmalka celo uz
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Skandinaviju, zagmateriali uz Lielbritaniju, bet augstakas pievienotas vértibas produkti — uz
dazadam Centraleiropas valstim.

Latvijas tirgus ir Joti nozimigs mazajiem un vidgjiem uzpémumiem. Pusi no Latvijas
apalkoku parstrades tirgus aiznem lielakas zagetavas. Tad&jadi mazs uznémumu skaits veido
lielu tirgus dalu. Tacu lielakie uzp@mumi parsvara strada arvalstu tirgum, savukart mazie un
vidgjie — vietejam. Grutaki laiki pienakusi art tiem vid€jiem uznp€mumiem, kas nebija specigi
nostiprinajusies eksporta tirgos. Agrak daudzi uznémumi stradaja divas vai pat trijas mainas,
taCu tagad, ja tick nodro$inata viena pilna maina — tas ir labi. Latvijas uznémumi sava starpa
konkuré parsvara tikai resursu tirgii. Galaproduktu tirgli savstarp€jas konkurences gandriz
nav, it 1pasi, stradajot eksportam.

Latvija paslaik darbojas astonas (dala ar Latvijas kapitalu) kokzaggtavas, kuru gada
jauda ir virs 100 000 m® gatavas produkcijas. Ir vairak neka desmit zagstas produkcijas
razotaji, kuru gada razoSanas apjoms ir 10 000 Iidz 75 000 m?. Turklat 3o lielako skujkoku
zaggtas produkcijas razotaji 2009. gada, neraugoties uz kopgjo recesiju ir guvusi atzistamu
tiro pelpu. CSP dati liecina, ka pieci Latvijas lielakie eksportgtaji 2010. gada uz arvalstim
izvedudi preces vairak neka pusmiljarda latu vértiba. Saja piecinieka ietilpst tadi lieli
kokapstrades uznémumi ka AS Latvijas Finieris (2010. gada provizoriskais apgrozijums 142.3
milj. EUR; +45%) un SIA Bolderaja Ltd. (2009. gada apgrozijums — 79.3 milj. EUR), u.c.
[37]

Nozimiga loma ir bérza saplakspa un ta izstradajumu raZoSanai, kura Latvija ir viena no
lielakajam razotajam Austrumeiropa. Lidz 2006. gadam praktiski visu papirmalku eksportgja
uz Skandinavijas valstu celulozes ripnicam. Tafu pateicoties starptautiska koncerna
Kronospan investicijam OSB platnu razotnes izveid€, Latvija ir radits ar1 liels papirmalkas
iek§€jais paterins.

Strauji aug zagmaterialu razo$ana, bet kopuma kokapstrades nozares attistibu aizvadito
tris gadu laika virza augstakas pievienotas veértibas produktu razoSana. Turklat, jo koks tiek
vairak apstradats, Seit pat uz vietas, jo augstaka pievienota vertiba jeb, citiem vardiem sakot, —
iesp&ja arvalstu tirgos nopelnit vairak. Nozares eksperti izsaka viedokli, ka Latvijas
kokapstrades uznémumi var kalpot ka paraugs citam nozarém produkcijas vertibas kapinasana
un sadarbiba. [36] Ja zagmaterialu razoSana savu maksimumu praktiski sasniedza jau lidz ar
pievienoSanos ES, tad koksnes izstradajumu raZzoSana kop$ ta briza ir pieaugusi vairak neka
uz pusi, kapums pret krizes zemako punktu ir gandriz triskarss.

Pasaulg, tai skaita Eiropas Savieniba, ir vérojams pieaugoss pieprasijums pec $is nozares
produktiem, it ipasi biivniecibas materialu joma. Ir v€rojama arvien pieaugoSa attistiba
koksnes otrreiz&jas parstrades joma. Tiesi zagétai produkcijai ir vislielakie produkcijas apjomi
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Latvija un pateicoties lielakam pieprasijumam no zagmaterialu un celulozes raZotajiem

Centraleiropa un Ziemeleiropa, razotaji var palielinat razoSanas apjomus.
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3.2.att. Koksnes un tas izstradajumu eksports un imports [34]

Latvijas meza nozare 2010.gada eksportgja produkciju 1.45 miljardu eiro vertiba, kas
bija par 46% vairak neka 2009.gada, kad meza nozares eksporta vertiba bija 995.06 miljoni
eiro. Koksne un tas produkcija kopuma 2010. gada eksportéta 1.28 miljardu eiro vértiba, kas
ir par 51,3% vairak neka 2009.gada. Latvijas ekonomiska krize tomeér ir devusi arT kadu
labumu, jo uzlabojusi valsts ar€jas tirdzniecibas bilanci. Lai gan 2010. gada joprojam vairak
pieauga lidz 44,4%, savukart 2009.gada Sis pieaugums bija vien 37%. Savukart 2011.gada
eksporta apjoms palielingjas par 1.1 mljrd. eiro jeb 36.9% un importa - par 1.2 mljrd. eiro jeb
34.0%, liecina Centralas statistikas parvaldes dati. [37]

Koksnes un tas izstradajumu eksports 2011.gada pirmaja pusgada bija nozimigaka
Latvijas eksporta nozare, veidojot 18% no kopg&jas Latvijas eksporta vertibas.

Lielakie eksporta tirgi Latvijas meZa nozares produkcijai ir: Zviedrija (18,3% eksporta
kopapjoma jeb par 155.3 miljoniem eiro vértiba), Vacija (11,4% jeb 96.81 milj. eiro) un
Lielbritanija (11,3% par 96.19 milj. eiro), liecina CSP dati. [33]

2011.gada novembri, salidzinot ar 2010.gada novembri, apstrades rlpniecibas
apgrozijums faktiskajas cenas péc kalendari izlidzinatiem datiem pieauga par 17.5%, tai skaita

viet&ja tirgt — par 11.3% un eksporta — par 24.5%. (skat.3.3.att.)
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Pértikas produktu razodana

Dzérienu razosana

Tekstiizatradumy rafodana

LphErhy razodana

Koksnes, koka un karka izstr&dSjumy razodans, izgemot
mEbeles

Papira un papita izstradaumu raZodana

Poligr&fija un ierakstu reproducédana

Kiimisko vielu un Kinisko produliu raZogans

Memetalisko mingralu izztradaumy rafodana

Gatavo metdlizstradgumu raZodana, izpemat mashas un
iekaras

Ik, mehanizmu un darba magnu razodana

10
MEbel rafodans 47 # 0

A -3 @ -0 d 10 N3 4 1 0& Moo %

‘l Kopd mYietgaiz tirgus o Eksports ‘

3.3.att. Atsevisku apstrades riipniecibas nozaru apgrozijuma parmainas

2011.g. novembri % pret 2010.g. novembri [35]

P&c attela 3.3. atspogulotajiem datiem var redzet, ka arT kokapstradg ir ievérojami pieaudzis
apgrozijums gan vietgja tirgl 22.2%, gan eksporta 16%, salidzinot ar 2010. gada novembri,
kopa sastadot 18,8% lielu apgrozijuma pieaugumu koksnes, koka un korka izstradajumu
razoSana, iznemot mébeles. Savukart mébelu raZoSana veérojama diezgan stabila situacija —
apgrozijums 2011.gada ir ieprieks€ja gada apjomu robezas, tom&r negativu tendenci rada

vietgjais tirgus —apgrozijums taja ir samazinajies par 4,7 %.

3.2.  SIA ,,X” darbibas raksturojums.

SIA ,,X” tika dibinata 1995.gada 18.decembri. Galvenie uzn€émuma darbibas veidi ir
kokmaterialu apstrade un realizacija, ka arT auto kravu transporta pakalpojumi. Uzpémuma
darbibas veids péc NACE klasifikatora ir:

(DD 20.1) Zaggsana, &veléSana un impregnésana.

SIA ,,X” juridiska adrese ir Rézeknes rajons, Deksares pagasts, Alni, p/n "Atspuka".
Uznémums atrodas viegli pieejama un stratégiski izdeviga vieta — tiesi 0,5 km no valsts Riga -
Maskava magistrales, tada veida nodroSinot netrauc€tu saimniecisko un vadiSanas darbibu.
Tuvakas pilsétas ir 15 km attaluma, kas nodroSina atru un materiali izdevigu produkcijas
transporté€Sanu un to piegades, ka art viegli ieklaujas infrastruktiira, atrodoties pietickami talu

no pilsétam, nenodara kaitgjumu cilvékiem un apkartgjai videi. Uznémuma darbiba ir saistita
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arT ar pakalpojumu sniegSanu, tadg] stratégiski izdeviga uznémuma atrasanas vieta tie$i pie
valsts nozimes tranzita cela nodrosina ertaku un atraku kokmaterialu iekrausanu un izrausanu,

salidzino$i I&takas ir ari transporté$anas izmaksas.(skat. 3.4.att.)

Lubans
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3.4.att. SIA ,,X” atra$anas vieta

Pasreizgjas razotnes €kas tika iegltas privatizacijas cela un pirms nonaca uzp€muma
ipasSuma nebija aprikotas ar kokapstrades nepiecieSamajam iekartam. Divu gadu laika tika
veikti atsevisSki remontdarbi telpu nepiecieSamajam iekartam. Divu gadu laika tika veikti
atseviSki remontdarbi telpu pieméroSanai razoSanas procesam. Uzn€mums uzsaka aktivu
saimniecisko darbibu 1998.gada. Sakot jau ar 1999.gadu tika uzsakts produkcijas eksports uz
Lielbritaniju.

KopS dibinasana briza uzp@mums ir veicis nozimigus ieguldijumus raZotnes
modernizacija. Uznémums paslaik ne tikai pilnigi nodroSina sev izejvielu piegadi un gatavas
produkcijas transportéSanu, bet ari sniedz transporta pakalpojumus vietéjam kokzagétavam.
Sobrid uzpémums eksporté produkciju uz Eiropas Savienibas valstim. Tas atjauno savu
autotransportu, kas dod uznpémumam zinamu papildus pelpu. Uzpémums zagmaterialus péc
pircgja pieprasijuma uz nepiecieSamo piegades vietu transporté ar savu kokved&ju. Tas lauj
efektivak konkurét iek§zemes tirgii, dod zinamu patstavibu savos Iémumos.

2003.gada beigas uznémums iegadajas kompjuterizétu zagéSanas liniju, kas lauj
uznémumam samazinat razoSanas izmaksas (razoSanas procesa rodas mazak atlieku, mazakas
izmaksas remontam), palielinot razoSanas jaudas un uzlabojot gala produkcijas kvalitati.
Uznémums razo kokmaterialus galvenaja kokapstrades ceha, izmantojot tadas tehnologiskas
iekartas un maSinas ka: darbgaldi, lentzagmaSinas, zagi, frézéSanas un brusoSanas

agregatmasinas, slipmasinas, transporté$anas konveijeri u.c. (Skat.3.5.att.)
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3.5.att. SIA ,,X” tehnologiskas iekartas kokapstrades ceha
Darbagaldi ir aprikoti ar nozagéta malkas klu¢a padeves uz skalditajnazi hidropiedzinu, ar
Skérskamanam malkas sagataves padevei uz zagripu, ar kombinétu parstadamu $kélgjnazi.
Savukart horizontalais lentzagis paredzg&ts balku garenzagesanai vajadziga biezuma apmalotos
vai neapmalotos d€los vai brusas. Kokmaterialu kvalitati nodroSina to kaltéSanas process, kas

norit uzp@muma Ipasuma esosaja kalte. (skat.3.6.att.)

3.6.att. Uznémuma kokmaterialu kalte

Tas ir automatizéts atiidenoSanas process, kurda no svaigi zagétas koksnes ar augstas
temperatiiras un gaisa pliismas izmantoSanas palidzibu, tiek nodroSinata koksnes izméru
stabilitate un tiek samazinats koksnes virsmu deformacijas risks. Koksnes zavé$ana norit
kamera gaisa temperatiira no 40 Iidz 110 ° C, bet zavéjot virs 70 °, pazeminas koksnes

mehaniskas Tpasibas. Vidgji $ada kalté kokmateriali tiek zavéti no 20 - 24 h.

3.2.1. Uzpémuma razota produkcija
Uzpémums razo zagmaterialus, papirmalku, Skeldu (arT celulozi), ka ari citus

kokapstrades procesa radusos atlikumus — skaidas un mizas. 2010. gada uzp€émuma ienémumi
no kokmaterialu realizacijas sastadija 93,5% no kop€ja apgrozijuma, ien€mumi no Skeldas un

zagu skaidas realizacijas — 6,3%.
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3.7. att. SIA ,,X” produktu realizacija 2010.gada [36]

Sobrid zagmateriali veido lielako proporciju uzpémuma razojumu klasta, tie ir 85,7% no
apgrozijuma. Otra lielaka produktu grupa ir papirmalka, kas sastada 7,8% no 2010.gada
apgrozijuma. RazoSanas procesa radusos blakusproduktus uznémums dalgji realizé un dalgji

izmanto tos uznémuma vajadzibam ( pieméram, apkurei ).
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3.8. att. Uzpémuma apgrozijums, tikst. LVL [36]

Ka redzams 3.8. attéla, tad uzp€muma apgrozijums ir ievérojami audzis. 2002.gada tas ir
pieaudzis par 547% salidzinot ar 2000 gadu. 2007. gada uzn€muma apgrozijums sastadija 5
milj. LVL, kas ir par 50% vairak neka 2004.gada. 2008.gada finansu krize skara ar SIA ,, X
darbibu. 2008.gada uzn€émuma apgrozijums samazinajas par 40% salidzinot ar 2007.gadu.To
izraisija valdibas pienemtie nodoklu paaugstinajumi, kas palielindja uzg€muma izmaksas.
Savukart 2010.gada uzp@émuma neto apgrozijums sastadija 4597 tukst. LVL, kas ir par
24,34% vairak neka 2008.gada. 2011.gada tas ir nedaudz samazinajies sasniedzot 3000 tiikst.
LVL.

SIA ,,X” lielakie klienti ir bijusi Rowlinson Timber Ltd ( Lielbritanijas koksnes un tas

izstradajumu importetajs), un kokmaterialu tirdzniecibas uznémums Coartal Timber Products.
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Izejvielas — zagbalkus — uzpémums iepérk gan no privatajiem piegadatajiem (meza
1pasniekiem), gan ieved no Krievijas.

3.9.attela ir att€loti dati par SIA ,,X” pelnas izmainam no 2000.gada Iidz 2011.gadam.
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3.9.att. Uznémuma pelnpa, LVL

Ka redzams attéla pirmajos 4 gados ir novérojama neliela pelna, pat art zaud&jumi, kas
galvenokart ir neto apgrozijuma izmainu rezultats un pardotas produkcijas razoSanas izmainu
rezultats. Kop§ 2006.gada ir vérojama tendence uznémuma pelnai pieaugt, sakara ar neto
apgrozijuma pieaugumu par 2/3. 2010.gada pelna pieauga par 39% salidzinot ar 2008.gadu.
Savukart 2011.gada uznémuma pelpa samazinajas 43%.

Uznémuma ilgtermina meérki ir nostiprinat savas pozicijas Lielbritanijas tirgt, lai to
panaktu ir jaturpina veikt ieguldijumus raZotnes modernizacija. Tapat arT nodroSinat stabilu
noietu savai produkcijai un panakt dinamisku izaugsmi, ka arT celt savu konkurétsp&ju. [36]

SIA ,,X” galvenie biznesa procesi ir sekojosi:

1) RazoSanas procesu nodroSinasana (iekartu tehniska apkalposana, ieksgja
logistika),

2) RazoSanas izejvielu pasiitiSana un iegade, sadarbibas attiecibu uzturéSana ar
izejvielu piegadatajiem,

3) Razosanas izejvielu pirmapstrade,

4) Produktu razoSana ( dzilaka apstrade, zavésana, evelésana),

5) Sarazoto produktu glabasana noliktava,

6) Produktu un razoSanas procesa radusos blakusproduktu realizacija.

Paraléli Siem procesiem pastavigi notiek produkcijas kvalitates un drosibas kontrole,
jaunu klientu meklésana, uznémuma stratégiska attistibas planosana.

Zagmaterialu kvalitati veéré péc to ar¢ja izskarta un stipribas. Galvenais, ko uznémums
censas nodroSinat ir koksnes vainu un apstrades defektu lielumu, daudzumu un galarezultatu
samazinajumu, nodroSinot zagmaterialiem augstaka labuma S$kiru. Bitiska nozime ir

kokmaterialu kvalitatei — tas ir 1paSi svarigi, jo lielaka dala sarazoto zagmaterialu tiek
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eksporteta uz Lielbritaniju. Kvalitates kontroleé uznémuma tiek veikta péc kokmaterialu
zaveSanas: kokmateriali tiek Skiroti, tiem kas atbilst noteiktam kvalitates prasibam, tiek
uzlikts kvalitati apliecinoSs zimogs. Lai var€tu veikt kokmaterialu SkiroSanu. 2001. gada tika
iegiits sertifikats, lai var&tu realiz€t savu produkciju Lielbritanijas tirgd.

Uzpémuma razoSanas process sastav no apalkoku apstrades, to transport€Sanas uz
kokzagétavu, kura tiek gatavoti zagmateriali pardoSanai. Procesa sakuma apalkoki tiek
piegadati uz apalkoku krautuvi, kur tos izkrauj un izméra. Talak apalkoki tieck mizoti un
transportéti un kokzagetavu, kur zagmateriali tieck sagatavoti péc pasititaja parametriem. Péc
tam zagmateriali tiek nogadati uz zagmaterialu krautuvi, kur tos saskiro pa pakam, un talak -
uz kaltem, kur tie zaveti pirms &velésanas. Beigas gatava produkcija tiek Skirota, un tai tiek
uzlikts kvalitati apliecino$s zimogs. Uzn€muma razoSanas procesa rodas blakus produkti :

mizas, Skeldas, skaidas. (skat.3.10.att.)

Apalkoku krautuve
Celuloze ]
Apalkoku Mizas
mizoSana
y Kokzaggtava . _
Skelda J’ Zagmaterialu
krautuve
Kurinama Skaidas Kalts
Tara — Evele

Gatava produkcija

3.10. att. SIA ,,X” raZo$anas procesa shéma [36]

3.2.2. Uzpémuma organizatoriska struktiira
Viens no svarigakajiem elementiem uznémé&jdarbiba ir personals un tas veiksmiga
izveide. 2001.gada uznémuma stradaja 23 darbinieku, jau 2003.gada to skaits picauga gandriz

2 reizes, kas bija saistits ar kompjuteziz&tas zageSanas liniju iegadi, transporta parka
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palielinaganu, sarazotas produkcijas daudzuma pieaugumu. Sobrid SIA ,X” strada 84

darbinieki.

Uznémuma direktors

Parvaldnieks Gramatvede
[ [ [ |
Kokzagetavas Soferi Eveletaji Operatori
stradnieki
Skirotaji Kravgji Kaltetaji

3.11.att. Uzpémuma organizatoriska shéma [36]

3.11.att. atspogulota uznémuma struktiira ir efektiva un vienkarsa, kas neietver sevi
dazadus departamentus, lidz ar to lielaka uzmaniba tiek ve@rsta paSiem uznémuma
darbiniekiem. Uzpémuma direktors ir galvenais uzpémuma vaditajs, kura galvenajos
pienakumos ietilpst uznémuma stradajoSo darba organizacija, transporta logistika, koksnes
pienemSana, uzmériSana un finansu planoSana. Uzpn€muma direktora rokas koncentr&jas
gandriz visa organizacijas vara — vin$ ir augstaka [tmena vaditajs, kas koordiné zemakstavoSo
darbinieku darba procesu. Direktors delegé gramatvedim pienakumus veikt gramatvedibas
uzskaiti uzpémuma, darbinieku atalgojuma organizéSanu, darba laika uzskaites kartoSanu ar
datorprogrammas palidzibu. SIA ,,X” vaditajs ar varu, kura tam ir pieSkirta, pieméram,
uznémuma komandas resursi un darbinieku talants, ir sp&jigs izstradat un sakartot darba
procesus, saglabajot skaidru izpratni par uzpémuma galvenajam prioritattm — razot
kvalitativus un pe&c Eiropas Standartiem atbilstoSus kokmaterialus, ka ar1 iedvesmo
darbiniekus jaunu rezultatu sasniegSanai. Vaditajs censas nodroSinat atgriezenisko saikni ar
visiem darbiniekiem, risinot ikdienas darba procesus un radusas problémas.

SIA ,, X ir veikusi visus nepiecieSamos pasakumus, lai izveidotu droSu darba vidi.
Darbinieki, kas strada ar razoSanas iekartam, ir izgajusi darba drosibas kursus, ir arT norikots
viens cilveks, kas ir atbildigs par droSibas pasakumu ieveéroSanu razotn€. Visam iekaram ir un

tehnikai ir sertifikati par atbilstibu valsti noteiktam drosibas prasibam.
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4. SIA ,X” DARBINIEKU MOTIVACIJAS PETTJUMA DATU ANALIZE

4.1. Darbinieku motivacijas analize izmantojot kvantitativo petniecibas metodi —
anekteSanu

Lai noskaidrotu darbinicku motivaciju uzpémuma ,,X”, bakalaura darba autors
izmantoja kvantitativo pétniecibas metodi — anketéSanu.

Aptauja ir visbiezak izmantota petijuma metode, kas pieder pie kvantitativajam pé&tijuma
metodém. Aptaujas mérkis ir ieglit datus, kuru apstrades un analizes rezultata tiktu iegita
nepiecieSama informacija. [5, 63.1pp]

4.1. tabula
Aptauju metodes [8, 84.1pp.]

Metode Skaidrojums

Aptaujas pa pastu | Aptaujas anketas respondentiem tiek nosiititas pa pastu.
Dalibnieki aizpilda tas un nostta atpakal. PriekSrocibas ir
S§1s metodes zemas izmaksas, datu objektivitate. Trukumi:
bieZi $adas aptaujas atbalsta mazs cilvéku skaits un petijjuma
veicjam nav iesp&jams kontrolét respondentus, pastav

iespéja, ka §1s aptaujas aizpilda kads cits.

Aptaujas pa Aptauja tiek veikta pa telefonu. Metodes prieksrocibas ir

telefonu 1etas izmaksas un atrums, ka ar7 iesp&ja kontrolét aptaujas
procesu. Trikums — telefona sakari médz but novecojusi un
respondentu uzaicinajumu atbildét uz jautajumiem uztver ka

nevélamu pardo$anas méginajumu.

Rakstiska aptaujas | Metodi pielieti pakalpojumu sniegSanas nozaré- viesnicas,
péc respondentu | restoranos. Klienti péc izvéles var aizpildit anketu un iemest
izveles to §im noliikam paredz&ta kastiteé vai nosiitit to uz noradito
adresi. Trikumi: ne visi apmekletaji aizpildis anketas.
Visbiezak to daris tie klienti, kas ir vai nu loti apmierinati,
val neapmierinati. Lidz ar to iegita informacija bis

nepilniga
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4.1.tab.turpindjums

,»Panela” metode | Tiek izveidota respondentu grupa, kura regulari piedalas
aptaujas. Dazkart tirgus izpetes uzpémumi izveido Sadas
grupas pastavigam darbam dazados pétijumos. Tomeér $adas
grupas izveides izmaksas ir dargas, toties prieksrociba ir So

grupu liela atsauciba.

Apkopotie Sos pétijumus parasti veic profesionalas tirgus izpétes
pétijumi institlicijas, apvienojot viena aptauja vairakus pétijumus.
Tas samazina pétijuma izmaksas, ka arl aptaujas
dalibniekiem mazak japieptlas, jo viniem nav jasniedz
informacija par sevi katra pétijuma anketd. Sis aptaujas
médz bit visai garas un nogurdinoSas, tad€] respondenti par

piedaliSanos aptauja sanem nelielu davanu.

4.1. tabula ir atspoguloti galvenie aptauju veidi, ar kur palidzibu ir iesp&jams noskaidrot
faktus par respondentu uzvedibu un vinu viedokli par dazadiem jautajumiem.

Sastadot anketas jautajumus, janem veéra $adi nosacijumi:

e Jautajumiem jabiit 1siem, vienkarSiem un skaidriem;

e Jautajumi nedrikst biit uzvedinosi, tatad tie nedrikst atbildétaju uzvedinat uz kadu
noteiktu atbildi;

e Aptaujas anketas ievadteikumiem jabit parliecinoS$iem, lai mudinatu respondentu
ripigi un apzinigi atbildét uz jautajumiem;

e Izvéletajiem jautajumiem jabit atbilstoSiem pétijuma mérkiem,;

e Respondentam jaizjut véléSanas atbildet uz jautajumiem patiesi. Ja jautajumiem bis
loti personisks raksturs, cilveki nevélesies uz tiem atbildet;

e Jautajumiem jabut konkrétiem, jaizvairas uzdot vairakus jautajumus reize.

[8, 84.Ipp.]

Sastadot aptaujas anketu, biitiski ir izraudzities pétijuma objektu jeb respondentus.
Pareiza respondentu komplektéSana ir loti nozimiga, jo pétijuma rezultata tiks izdariti
secindjumi par visu patérétaju mérka grupu. Tik pat svarigi tas, ka pétnieks noformulé
jautajumus aptaujas anketa. Svarigi, lai pétnieks aptaujas anketa neiek]autu garus un sarezgitu
jautajumus. Viens no visdro$akajiem veidiem, lai klientus aizbaiditu, ir ligt vinus aizpildit
garu un laikietilpigu aptaujas anketu, tiesi tapéc anketai ir jabiit 1sai un par konkrétu t€mu, jo

biezi vien garas anketas netiek aizpilditas.[ 8, 85.1pp.]
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Sakotn€ji darba autoram bija iecere veikt aptauju ar interneta starpniecibu, jo ta ir loti
izdeviga laika un izmaksu zina, jo anketu izplatiSana aiznem salidzinoSi maz laika, ka arT nav
nepiecieSami papildus Iidzekli kop&Sanai un izplatiSanai, bet ka trikumu Sai metodei var
minét to, ka nav zinams cik biezi potencialais respondents izmanto internetu vai parbauda
savu e-pastu. Varbiit to dara loti reti, tapec aptaujas anketu nemaz nevarés aizpildit
nepiecieSamaja laika. Ka arT interneta anketas netiek pietiekosi apzinigi un godigi aizpilditas,
jo nereti ir anontmas. TieSi tap€c darba autors aptaujas anketas izdrukas un izdalis to
darbiniekiem darba vieta.

AnketéSana ka kvantitativa pétijjuma metode bakalaura darba tika izv€leta tapéc, ka ta ir
vienkarsa, atra un Iéta metode. Ar anket€Sanas palidzibu ir planots iegiit kvantitativos datus,
par darbinieku motivaciju uzpémuma SIA ,,X”.

Aptaujas anketa sastav no 3 dalam: informacija par respondentu, ievaddala un galvena
dala. Anketa ir ieklauti 16 jautajumi, kuru meérkis ir uzzinat darbinieku viedokli par
motivaciju un apmierinatibu ar darbu uzpémuma SIA ,,X”. Aptaujas anketas sakuma ir skaidri
definéts aptaujas veikSanas merkis, lai respondenti zinatu, kapec tiek veikta $T aptauja. Anketa
ir izmantoti dazadi jautajumu veidi, kas ir noformuléti vienkarsi un skaidri, ta, lai jautajumi
biitu saprotami visiem aptaujatajiem respondentiem. Aptaujas anketa nav ieklauts neviens
atvertais jautajums, jo respondenti, aizpildot anketas ar atve€rtajiem jautdjumiem, nelabprat
vélas atbildet, tadejadi nepabeidzot aptaujas anketu vai izlaizot jautajumu.

AnketeSana tika veikta laika posma no 23.aprila Iidz 27. aprilim. Kopuma tika aptaujati
70 respondenti, no kuriem 11 bija sievietes un 59 bija viriesi.

Aptaujas anketas sakuma tika noskaidroti darbinieku demografiskie raditaji.

11
7
B e
18-25 26-35 36-45 46-55 56 - ...

4.1. att. Darbinieku iedalijums péc vecuma
Darbiniekiem tika ltigts aptaujas anketa noradit savu vecumu, atzimgjot sev atbilstoSo
vecuma grupu. Lielaka parstavéta vecuma grupa pétijuma ir 26-35 gadi, bet vismazak

parstaveta grupa bija vairak ka 56 gadi, ko parstavéja tikai 4 aptaujatie. Ka redzams, tad gados
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vecaku cilvéku ir daudz mazak, salidzinot ar citam vecuma grupam. Lielakoties tas ir saistits
ar to, ka uznémums paplasinas un veidojas jaunas darba vietas, ko parsvara ienem gados

jaunaki cilveki. Ta ka visplasak parstavéta vecuma grupa ir tiesi 26-35 gadi, tad uznémuma

vadibai uzmaniba ir japievers socialo garantiju pilnigai nodroSinasanai.

16%

B Sijevietes

@ Viriesi

4.2 att. Darbinieku iedalijums péc dzimuma
Ka redzams 4.2.att€la, tad lielako dalu aptaujato respondentu —84% jeb 59 darbinieki sastada
virie$i un tikai 16% jeb 11 aptaujato darbinieku ir sievietes. Péc autora domam tas ir
izskaidrojams ar to, ka uzpémums SIA ,Priedaine” nodarbojas ar kokapstradi un tapéc
veicamie darba pienakumi vairak ir pieméroti tiesi virieSiem, jo darba pienakumos ietilpst

kokmaterialu krausana, SkiroSana u.c fiziski smagi darbi.

o R
16% Pamaskolas izglitiba
B Videja izglitiba

@YVideja speciala
izglitiba

@ Nepabeigta
augstaka izglitiba

O Augstaka izglitiba

4.3. att. Darbinieku izglitibas limenis
Ka redzams attéla 4.3, vairak ka pusei jeb 58% uzpe@muma stradajoSo darbinieku ir
vidgja izglitiba, 14% vidgja speciala izglitiba un tikai 1% darbinieku ir augstaka izglitiba. Tai
pat laika ir jaatzimé liels darbinieku skaits, kas nav pabeigusi augstako izglitibu un to var

izskaidrot ar to, ka uznémuma ir liels skaits gados jaunu darbinieku., ka art tas, ka $ajos
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amatos nav nepiecieSama ipasa izglitiba, pietiek vien ar kursiem un apmacibam, ko piedava

uznpemums.

10%

o<1
@ 1-3 gadi
@ 3-5 gadi

B>5

4.4. att. Darbinieku darba stazs
Attela ir atspogulots darbinieku sadalijums diagramma péc nostradata laika uznémuma.
Ir redzams, ka darbinieku darba stazs 5 gadi un vairak ir 46% aptaujato darbinieku, kas
pieradijusi savu lojalitati pret uznémumu. Otra plasak parstavéta darba staza grupa ir 1-3 gadi,
kas sastada 23% no kopgja aptaujato respondentu skaita. P&c autora domam tas ir skaidrojams
ar to, ka pedgjos gados ir veikta uznémuma paplasinasanu un Iidz ar to ir izveidojusas jaunas

darba vakances.

B Apmierina

w B Drizak ja neka né

@ Drizak né neka ja

ONeapmierina

4.5 att. Darbinieku apmierinatiba ar darba apstakliem
4.5. attela ir redzams, ka tikai 9% aptaujato darbinieku ir neapmierinati ar darba
apstakliem. Nedaudz vairak ka ceturta dala jeb 27% ir atbild€jusi drizak n€ neka ja. P&éc darba
autora domam S$adu atbilzu patsvars ir passaprotams, jo krav€jiem un skirotajiem dala no
sava darba laika ir japavada ara. Slikti laika apstakli arT izskaidro darbinieku neapmierinatibu

ar darba vidi. Tai pat laika 43% jeb gandriz puse aptaujato respondentu atzina, ka darba
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apstakli ir drizak apmierino$i un 21% pilniba apmierina uznémuma esosie darba apstakli. Lidz
ar to vertgjot darba apstaklus kopuma, darba autors uzskata, ka tie ir pozitivi, jo lielaka dala

darbinieku ir gandriz apmierinati ar saviem darba apstakliem.

B Ja, apmierina

3% B Drizak
apmierina, neka
né

O Griti atbildet

B Drizak
neapmierina

OPilniba
neapmierina

4.6. att. Respondentu atbilde uz jautajumu : ,, Vai Jis apmierina Jiusu darba alga”

Péc aptauja iegutajiem datiem, 4.6.att€la ir redzams, ka vairak ka puse jeb 56%
aptaujato respondentu ir atzinu$i, ka vinus visdrizak apmierina sava darba alga par padarito.
Savukart ka par pilniba neapmierinosu darba atalgojumu uzskata tikai 3% jeb 2 aptaujatie
uznémuma darbinieki, bet 23% aptaujato ir drizak neapmierinati. Var secinat, ka lielaka dala
uznémuma stradajoSo darbinieku uzskata savu darba algu par apmierinosu.
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4.7.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,,Vai Jis piekristu mainit patreizéjo

darba vietu, ja konkuréjoss uznemums piedavatu labakus darba apstaklus?”

Ka liecina 4.7. att€la iegiitie aptaujas rezultati, tad 34 uznémuma stradajosie darbinieki
mainitu patreiz€jo darba vietu, ja kads cits uznp€mums piedavatu labaku atalgojumu un 31
aptaujatais darbinieks iesp&jams apsvertu $o iesp&ju. Tikai 5 aptaujatie respondenti atzina, ka

paliktu lojali §im uzpémuma un diez vai piekristu konkurgjos$a uznémuma piedavajumam. Sie

48



raditaji ir izskaidrojami ar to, ka S§1 briza ekonomiska situacija nelauj darbiniekiem biit
lojaliem pret savu darba vietu, jo darbinieki ir spiesti izvéleties tadu uznémumu, kur ir labaka

darba samaksa.
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4.8.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,, Vai Jis redzat karjeras iespéjas sava
darba vieta?”

Atbildot uz jautajumu par karjeras izaugsmes iespgjam sava darba vieta, tik pat ka visi
jeb 64 aptaujatie atbild€ja noliedzosi. Neviens no aptaujatajiem darbiniekiem nav atzinis, ka
uznémuma ir iesp&ja virzities pa karjeras kapném, bet 6 aptaujatie darbinieki Tsti nevargja
sniegt atbildi par karjeras iesp&jam darba vieta. Kopuma aptauja iegtitie raditaji liecina par to,
ka uzp€émuma nepastav lielas iesp€jas virzities pa karjeras kapném. P&c autora domam tas ir
izskaidrojams ar to, ka katra uzn€muma ir profesijas, kur seviska izaugsme nav iesp&jama un
vienmer bis vajadzigi cilveki, kas Sajos amatos stradas. Ta pieméram, $aja uzpémuma tie ir

Soferi, operatori, kokzagétavas stradnieki.

Mans darba apjoms atbilst atalgojumam
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nepiekritu nepiekritu
4.9.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,, Vai Jis piekritat vai nepiekritat Sadiem
apgalvojumiem?”
Ka redzams 4.9.attéla, vairak ka puse aptaujato respondentu jeb 46 darbinieki ir atzinusi,
ka vigu darba apjoms tik pat ka atbilst sanemtajam atalgojumam. Tomer janem véra ari

negativais viedoklis, jo 33 aptaujatie uzn€émuma darbinieki uzskata vinu atalgojums nav
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atbilstoss paveiktajam darba apjomam. P&éc autora domam uznémuma vaditajam ir japarskata
darbinieku pienakumi un atalgojums, ko tie sanem par paveikto darbu, lai iesp&jams veiktu

kadus uzlabojumus.

Ka darbinieks es jutos novertéts/a un saprasts/a

39

35
30 - Z2b
25 1
20
15 -
10
5 - 0

Pilnigi Drizak Drizak Pilniba
piekritu  piekritu  nepiekrit nepiekritu

4.10.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”

Attela redzams, ka vairak ka 50% jeb 39 aptaujatie darbinieki ir atzinu$i, ka jutas
novertéti un saprasti sava darba vieta, bet tai pat laika ir liels respondentu skaits jeb 26
aptaujatie darbinieki, kas atzist, ka daZreiz jltas nenovertéti, jo ir gadijjumi, kad vaditajam
bitu jaizsaka lielaka atziniba un pateiciba par labi paveiktu darbu saviem padotajiem, jo tas

ce] darbinieku motivaciju un darba razigumu.

Par labu darbu es sanemu atzinibu
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4.11.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”
Attela atspogulotie dati parada, ka lielaka dala darbinieku jeb 40%, kas nesanem
atzinibu vai uzslavu par labi paveiktu darbu. Tikai 5 aptaujatie darbinieki piekrita

apgalvojumam, ka ir san€musi vaditaja atzinibu. Lidz ar to darba autors uzskata, ka vaditajam
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vajadz€tu vairak pielietot nematerialas motivacija panémienus, kas atskatoties uz teorija
izklastitajiem motivéSanas veidiem ir tik pat butiski ka materiala motivacija, vaditajam ir
jamekle iesp&jas un veidi ka pateikties darbiniekiem par paveikto darbu.

Vaditajs aprunajas ar mani,pirms pienem lemumus, kas
skar manus pienakumus
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4.12.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”

Attéla redzams, ka vairak ka puse jeb 66 aptaujatie darbinieki ir informé&ti par
lémumiem, kas skar vinu pienakumus un to, ka vaditajs komunic€ ar saviem padotajiem, lai
sikak izklastitu darba pienakumus un , kas bitu japilnveido darba pienakumu izpildé. Tai pat
laika ir arT 14 darbinieki, kas atzist, ka vaditajs diezgan reti vai praktiski nekad nav parrunajis
ar padoto vina darba pienakums. Bet nedrikst aizmirst to, ka ir tadi pienakumi, ka evelétaji vai
kaltetaji, kas neparedz 1paSus vaditaja paskaidrojumus, tapec kontakts starp vaditaju un padoto
neveidojas tik biezi.

Vaditajs mani regulari informeé par mana darba rezultatiem
un vértéjumu
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piekritu  piekritu nepiekritu nepiekritu
4.13.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”
Par to, ka darbinieki tiek regulari informeti par darba rezultatiem ir pozitivi atbild&jusi

tik pat ka visi jeb 56 aptaujatie darbinieki, tikai 14 respondenti ir atzinusi, ka ne vienmer tiek
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informéti par sasniegtajiem rezultatiem, tas ir izskaidrojams ar to, ka varbiit konkrétaja bridi,
kad tika izklastiti darba pienakumi un sasniegtie rezultati darbinieks nav atradies darba vieta

personigu vai citu iemeslu dél.

Man patik stradat kopa ar saviem darba kolégiem
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4.14.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,,Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”

Ka redzams attéla, tad kopuma darbiniekiem ir patikami stradat ar saviem darba
kol&giem, jo tik pat ka visiem aptaujatajiem darbiniekiem ir patikami stradat ar saviem darba
kolégiem, Iidz ar to arf darbinieku motivacija tiek pozitivi ietekméta. Tikai viens darbinieks ir
apgalvojis pretéji, ko visdrizak ir izraisijusi kada nebiitiska nesaprasanas sava starpa.

Mana darba motivacija ir augsta
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4.15.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”

4.15. att€la ir atspogulots respondentu veért€jums par darba motivaciju un ka redzams
lielaka dala aptaujato respondentu jeb 43 darbinieki, tomér uzskata, ka vinu darba motivacija
nav pietiekami augsta. Tomér 27 aptaujatie darbinieki uzskata, ka vinu motivacija ir pietiekosi
augsta. Péc darba autora domam, negativo atbilzu patsvars ir izskaidrojams ar to, ka Saja
uznémuma darbiniekiem nav 1pasi lielu karjeras izaugsmes iesp€ju, darbinieki dara savu
darbu, jo vinu lielaka motivacija ir atalgojums. Autors uzskata, ka ari maza uzpémuma var
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atrast iesp&ju mainit darba uzdevumus un atbildibas apjomu ta, lai darbiniekos uzturétu
motivaciju.

Mani apmierina mans darba laiks
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4.16.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai Jis piekritat vai nepiekritat
Sadiem apgalvojumiem?”

Attela atspogulotie dati parada to, ka lielaka dala jeb 44 uzn€muma darbinieki ir tik pat
ka apmierinati ar savu darba laiku, bet 5 aptaujatie respondenti ir neapmierinati ar eso$o darba
laiku. Ta, ka uznémuma ir mainu darbs, tad Sie 5 darbinieki péc autora domam ir tie, kam
svetku dienas vai brivdienas iekrit darbs un tas arf izraisa vinu neapmierinatibu ar darba laiku,
jo uzn@muma strada ari krievu tautibas cilvéki un viniem svétku dienas ir svinamas citas

dienas, 11dz ar to ar1 rodas domstarpibas.
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4.17.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,Kas Jis motive stradat ar lielaku
atdevi?”

Attela atspogulotie dati apliecina to, ka miisu §1 briza valsts finansialaja situacija, viens
no galvenajiem iemesliem kad€] darbinieki izv€las darbu ir atalgojums. To pierada ari

respondentu atbildes uz 1l.aptaujas jautagjumu. 66 aptaujatie uznémuma darbinieki ir
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apstiprinajusi, ka vinu lielaka motivacija ir tiesi atalgojums un tikai 4 darbiniekiem ir svariga
vadibas uzslava. Tas izskaidrojams ar to, ka lielaka dala uznémuma stradajoso ir tadi, kam
nav augsts izglitibas Itmenis un nestrada sava iegitaja profesija, lidz ar to lielakais motivators
ir darba alga. Tapat ir ar1 cilveki, kuriem finansialais stavoklis ir vajs, 1idz ar to ka galvenais

motivators viniem darbojas tiesi darba alga.
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4.18.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Ko Jiis veletos sanemt no vadibas, lai
Jiis biitu motivets stradat vel labak?”

P&c aptaujas rezultatiem 40% jeb 29 aptaujatie darbinieki veletos sapemt panakumu
atzisanu no vadibas puses, ka jau darba autors mingja tad , vaditajam ir jamekI€ iesp&jas un
veidi ka pateikties darbiniekiem par paveikto darbu, lai veicinatu motivacija paaugstinasanos.
15 aptaujatajiem darbiniekiem ir svarigas pilnveidoSanas iesp€jas, bet 10 uzpe€muma
darbinieki v€letos sagaidit vairak korporativo pasakumu, kas péc vinu domam motivetu
stradat vél labak, jo kopigi pasakumi ar darba koleégiem saliedé kolektivu un rada pozitivu
atmosferu darbinieku vidi. Tapat brivaka gaisotné ir iesp&jam parunaties par dazadam lietam

un iepazit vienam otru tuvak.
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4.19.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,,Vai Jis esat sanémis kadu premiju
naudas izteiksme pedeja gada laika?”
Ka redzams, visi aptaujatie uzn€émuma darbinieki ir atbild€jusi apstiprinoSi. Prémijas
uznémuma darbiniekiem tiek izmaksatas vienreiz gada, kas ir pozitivs raditajs, jo prémijas
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darbojas ka materialais motivators un stimulé darbiniekus stradat ar pilnu atdevi savu un

uznémuma méerku sasniegSanai.
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4.20.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: ,,Vai Jis sanemat kadus papildus

bonusus (degvielas apamaksu, telefona rékina apmaksu, veselibas apdrosSinasanu? ”

Ar1 Saja attela atspogulotie dati 100% apliecina to, ka darbinieki sanem papildus
bonusus. Sie faktori ir loti svarigi, jo veselibas apdro§ina, stimulé darbiniekus riip&ties par
savu veselibu un degvielas apmaksa lauj cilvékiem, kas dzivo attalakos pagastos, stradat $aja
uznémuma un pariip&ties par savas gimenes labklajibu, tada veida atzimgjot ari uznémuma

labo slavu.
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4.21.att. Respondentu atbilde uz jautajumu: , Vai uzpemuma vadibai vajadzéetu
vairak riupéties par darbinieku motivacijas paaugstinasanu?”

Visi 70 uzpémuma aptaujatie darbinieki ir atzinu$i, ka uznémuma vadibai vajadz&tu
vairak riipéties par darbinieku motivaciju.

Vadoties no pétjjuma laika iegtitajiem datiem, darba autors secina, ka uzpémuma SIA
»X darbinieki izjit motivacijas trikumu, bet tai pat laika ir apmierinati ar savu darbu
konkrétaja uznémuma, par ko liecina sniegtas atbildes uz apmierinatibas ar darbu anketas
jautajumu. P&c bakalaura darba autora domam, aptauja ir apstiprinajusi motivacijas nozimigo
lomu uznémgjdarbiba jo tik pat ka visi aptaujati uznpémuma darbinieki atzina, ka nemateriala

motivacija ir tik pat svariga ka materiala motivacija darbinieku motivacijas paaugstinasana.
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Tai pat laika, izvert&jot aptaujas datus, autors secina, ka Sobrid uznémuma nepastav konkréta
motivacijas sist€ma, jo lielaka dala aptaujato darbinieku ir tikai dal&ji apmierinati, bet nav
pilniba motiveti stradat $aja uznémuma.

Tapéc darba autors uzskata, ka SIA ,, X” vadibai batu nepiecieSsams izveidot tadu
uznémuma motivacijas sisttmu, kas butu piepemama uznémuma vadibai, atbilstu ta
finansialajam iesp&am un kalpotu ka labs pozitivais stimuls darbinieku lojalas attieksmes

veidoSanai pret uzp€émumu un tas vadibu.

4.2. Materiala un nemateriala motivacijas pielietosana SIA ,,X”

Izp&tot pieejamo literatiru par motivaciju, tika noskaidrots, ka motivacija ir bitisks
elements veiksmigas uznéméjdarbibas nodro$inasanai. Vissvarigakais uzn€muma resurss ir
darbinieks, kas veicina uznémuma izaugsmi un palielina ta konkur€tsp€ju tirgi.

Darba teorétiskaja dala tika apskatitas vairakas motivacijas teorijas. Saja apaksnodala
darba autors aplikos SIA ,,X” pielietotas motivacijas veidus un tas pilnveidos$anas iespgjas.

Uznémuma darbibas pirmajos gados par motivaciju ka tadu tika domats diezgan maz.
Galvenais motivgjosais faktors darbiniekiem bija atalgojums un paSapliecinaSanas.
Uzpémuma kolektivs ir veidots no sava starpa pazistamiem cilvékiem, tad€jadi 1pasi riipeties
par motivacijas paaugstinaSanu nebija nepiecieSams, jo katram bija sava darbibas joma, kura
nekadu 1pasu izaugsmes iesp&ju nesaskatija.

Atalgojums

Si briza ekonomiskaja situacija, daudzos mazos uznémumos viens no galvenajiem
stimuliem, kas motivé darbiniekus stradat razigak un labak ir atalgojums un atzinibas no
vadibas puses. Uzpémuma darbinieki, kas veido kolektivu lielakoties ir gados jauni, tapéc
nodibinot gimenes un pieaugot labklajibas limenim, noteico$o lomu sp€lé materialas
stimul&$anas jautajums.

Katram uznémuma darbiniekam ir garantéta ménesalga un atvalinajums, ka ar1 slimibas
laiku darba devgjs garanté atbilstosi Latvijas Republikas likumdoSanai. Jebkuram
darbiniekam dzivé gadas tada situacija, kad ir nepiecieSama kada briva diena vai brivs bridis
savam dariSanam, un tas netiek darbiniekiem liegts, protams, saprata robezas.

SIA ,X” par galveno kritériju motivacijas paaugstinasana ir noteikusi materialo
stimuléSanu. Balstoties uz 1.nodala aplilkoto Adamsa taisniguma teoriju, atalgojums tiek
noteikts proporcionali ieguldijumam darba. P&c autora domas uzpémuma vadibai $is Skiet

vispareizakais modelis, jo galvenais uzsvars tiek likts uz darba rezultatu. Tai pat laika
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darbinieku sajiitas par atalgojumu taisnigumu ir pretrunigas. PEc aptauja iegiitajiem datiem
darba autors secina, ka skatoties no darbinieku viedokla, §is modelis vértéjams pretrunigi, jo
daudziem uznémuma darbiniekiem rodas sajiita, ka darbs netiek pilnvértigi novértéts. Seit var
runat ari par cilvéka vajadzibu apmierinaSanas limeni, lai kadas biitu miisu vélmes tas nekad
nevarés but pilniba apmierinatas. Uznémuma apgrozijums ar katru gadu pieaug, lidz ar to
palielinas ar1 darba apjoms, darbinieki jutas parak noslogoti un nesanemot tadu atalgojumu,
uz kadu vini ir cergjusi, rodas diskomforta un neapmierinatibas sajiita, tapéc zud motivacija
darboties ar lielaku atdevi. Lidz ar to var secinat, ka darbiniekam stradajot a pilnu atdevi un
parliecibu, ka vipa piles tiks attiecigi novertétas, bet preti sanemot negativu iznakumu,
motivacija pamazam izzid.

Premijas

SIA ,,X” Darbinieki sanem ar1 prémijas par labi padaritu darbu un nepiecieSamibas
gadijuma papildus stradajot virsstundas. P& autora domam prémijas ir svarigi izmaksat
uznémuma stradajosajiem darbiniekiem, jo tas stimulé darbiniekus stradat ar pilnu atdevi,
sniedzot ieguldijumu uzpémuma merku sasniegSana.

Autotransporta kompensacija

Uznémuma parvaldniekam tiek apmaksata degviela vid€ji 50 LVL apméra katru ménesi,
jo parvaldniekam ir nepiecieSamiba izbraukt arpus darba vietas, pieméram, pie piegadatajiem
un meZzsaimniekiem. Tapat ir arT iesp&ja izmanot uznémuma auto darba vajadzibam. Péc
autora domam, gadijumos, ja tiek parsniegts degvielai noteiktais limits, vaditdjam bitu
jaizskata kadam vajadzibam tika patéréta ST degviela un tad noteikt vai uzp€mums to
apmaksas. Pargjie uznémuma stradajoSie darbinieki, kas dzivo novada ar uzp€mumam
piederosu mikroautobusu tiek nogadati savas majvietas.

Telefona izmantoSanas kompensacija

Uznémuma gramatvedei, parvaldnieckam un Soferiem tiek izsniegti darba telefoni
apmaksati to rékini katru ménesi. Tai pat laika darba ir arT stacionarais telefons, ko uznémuma
darbinieki var izmanot darba vajadzibam. Darba autors uzskata, ka uznémuma vaditajam biitu
japarskata visus Latvija esoSos mobilo tiklu pakalpojumu piedavajumus un jaizvélas
visizdevigakais uznémuma darbiniekiem.

Socialas garantijas

Darbinieku veseliba un laba paSsajiita ir galvenais priekSnoteikums razigam darbam. P&c
darba autora domam, uznémuma vadibai bitu japadoma par iesp€ju darbinieku veselibas
apdro$inasanai, jo apdroSinot uznémuma darbinieku veselibu, vaditajs izradis riipes par Savu

darbinieku veselibu, 11dz ar to ieguvéji biis ne tikai darbinieki, bet viss uzpémums kopuma.
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Sobrid daudzi uznémumi ievie§ dzivibas apdro$inasanu uznémuma darbiniekiem, tada
veida motivgjot darbiniekus un giistot iespgju piesaistit uzp€mumam vajadzigakoS un
vertigakos darbiniekus. Uznémuma vadibai ir iesp&ja izveleties iemaksu apjomus un terminus,
ka ari ekonomét uznémuma lidzeklus, izmantojot izdevigus Vvalsts noteiktos nodoklu
atvieglojumus.

Apmacibas un komunikacijas pasakumi

Jebkura uznémuma ir noteikti amati, kuros ka obligata prasiba ir augstaka izglitiba un
darbinieku apmacibas ir saistitas ar individa personisko pilnveidoSanos jeb vajadzibu péc
paSizaugsmes, kas, vadoties péc A.Maslova motivéSanas teorijas, ir augstaka Itmena
vajadzibas. Lidz ar to uznémums apmacot savus darbiniekus, var iegiit ne tikai kompetentus
un profesionalus darbiniekus, bet arT motivét vinu augstaka limena vajadzibas. Saja gadijuma
ta ir uzpémuma gramatvede, kurai péc autora domam uznémums varétu dal€ji apmaksat
dazadus kursus vai macibu maksu, tadejadi motiv€jot darbinieku macities un palikt stradat
$aja uzne€muma.

Katru gadu tiek rikotas tematiskas Jauna gada balles, tapat arT tiek svin€tas uzpémuma
jubilejas, darbinieku sveétki, ka art dazadi citi panakumi darbinieku dzives. Ka jau aptauja
iegiitie dati apliecinaja, tad uzn@émuma kolektivs ir saliedéts un draudzigs, un tas ir svarigi, jo
labas attiecibas kolégu vidu ir lielakais virzitajs uz labiem panakumiem uzpémuma attistiba,
pelnas giisana un kopigu mérku sasniegSana. Ari pasi darbinieki arpus sava darba laika aktivi
un labprat riko pasakumus tapat vien, tas liecina par to, ka darbinieki ir draudzigi sava starpa
un vélas biit kopa ne tikai darba, bet art kopa atpisties.

P&c autora domam uznémuma vaditajam vajadzetu vairak iesaistities komunikacija ar
saviem padotajiem, organizg€jot dazadakus darba pasakumus, ka, piemeram, sporta spéles, kas
saliedeétu uzpémuma darbiniekus un vaditaju veél vairak. Tapat ar1 vaditajam vajadzetu
piestradat pie darbinieku pienakumu formuléSanas, ko péc aptauja iegiitajiem datiem, dazi no
darbiniekiem atzina, ka vaditajs neaprunajas ar viniem pirms pienem kadus lémumus saistiba
ar darbinieku pienakumiem. Lai ar ikdienas steiga sanak kaut ko nepateikt vai aizmirst,
uzpémuma vaditajam biitu japievers Sai problémai lielaka uzmaniba.

Vadibai ir jacenSas veidot pozitivu uznémuma gaisotni un radit tikai un vienigi pozitivas
emocijas ikvienam darbiniekam. Vaditajiem ir vienmér jauzklausa savus darbiniekus
gadijumos, ja kas trauc€ vai nepatik un jacenSas iesaistit pasus darbiniekus biitisko 1émumu
pienemsanas procesa.

Uzpémuma vaditajam ir javeido komunikacija ar darbiniekiem ari tad, kad darba procesa
problémas nav, tadejadi paradot darbiniekiem to, ka vaditajam rap darbinieku ikdiena.

Davanas
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Uzpeémuma darbinieki tiek sveikti dzimSanas dienas. Darbinieki katram jubilaram no
sevis lieck 1 LVL dzimsSanas dienas davanai, pasniedzot davanu naudas izteiksm& vai davanu
karti kada no veikaliem.

Jaungada ball@s tiek apdavinati uzn€muma stradajoso darbinieku bérni ar Ziemassvétku
davanam — dazadiem saldumiem.

P&c autora domam uzn€muma vadibai bitu japadoma par davanu pieskirSanu naudas
izteiksmé darbiniekiem sakara ar b&rna piedzimsanu, ka arT tuvako naves gadijuma, tada veida
izradot ripes un cienu no vadibas puses.

Kompanijas produktu un pakalpojumu pieskirsana ar atvieglojumiem

Uzpe€muma stradajosajiem ir iesp&jas iegadaties par izdevigakam cenam kokmaterialus,
dazadus zagmaterialus un gulbiives, u.c uznp@muma piedavajumus.

Atziniba

Biezi vien uzpnémumos tiek aizmirsts par pasu vienkarSako lietu — atzinibu, jo
darbiniekiem ir nepiecieSama cilvéciga atticksme un vinu paveikta darba atzinums no vadibas
puses. Izsakot atzinibu vaditajs atalgo savu darbinieku par paveikto darbu, tikai atSkiriba no
finansiala atalgojuma tas neko nemaksa. Péc autora domam atzinibas veidi uznémuma varétu
biit, pieméram, atzinibas izteikSana darbiniekiem uzp@muma pasakumos, ka ari vaditaju
publiskas pateicibas izteikSana uznémuma sapulces.

Sapulces

Jebkura uzn€muma neatnemama sastavdala ir sapulces. Tas notiek reizi ménesi, kuras
tiek analizeti rezultati, tiek precizeti uzpémuma un individualie mérki, ka arf informé&sana par
uznémuma ilgtermina mérkiem. Autors uzskata, ka sapulces beigas vaditajam vajadzetu
saplanot individualu tikSanos ar katru no darbiniekiem, lai parrunatu kadas ir neskaidribas vai
problémas darba veikSana. Tapat ar1, darbiniekam ir loti svarigi sanemt priekSnieka atzinibu
un uzslavu par labi padaritu darbu. Atzinibu par labi padaritu darbu konkrétam darbiniekam
var izteikt pargjo kolegu vida, tad&jadi celot ari citu darbinieku vélmi censties stradat labak,
lai giitu atzinibu no vaditaja puses.

Péc bakalaura darba autora domam visas aplikotas materialas un nematerialas
motivacijas lietas ir ripigi jaizanaliz€ un jaizverte, vertgjot to, kas vel ir jauzlabo, lai
darbinieki paliktu uznémuma un stradatu ar pilnu atdevi uzn€muma mérku sasniegsana.

Pateicoties $adai motivacijas pilnveidoSanai ieguvéji ir gan darbinieki, gan vaditaji, gan
uznémums kopuma.

Ieguvumi vaditajiem :

e Labaka izpratne par savu darbinieku vélmeém un vajadzibam;

e Iespé€ja rast veidus ka vél labak uzlabot darbu uznémuma;
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e Uznemuma darba efektivitates paaugstinasana;
e Demotivacijas novérSana uznémuma.
leguvumi darbiniekiem:
e Darba vides uzlaboSanas;
e Komunikacijas uzlabo$anas uzn€muma starp padotajiem un vaditaju;
e Atalgojuma limena palielinasanas.
e Uznémuma atvieglojumi un prémijas.
Ieguvumi uznémumam:
e Personala mainibas samazinasanas;
e Darbinieku skaita palielinasana;
e Uznpemuma kopgja tela paaugstinaSana vietgja tirgi;
¢ Uzpémuma panakumu pieaugums salidzinos$i ar konkurgjosSiem uznémumiem;
e UzpEmuma apgrozijuma un darba raziguma picaugums.
e Poziciju nostiprinasana Lielbritanijas tirgd;
e Stabila noieta nodrosinasana savai produkcijai;
e Razotnes iekartu modernizacija
Izpetot anketas rezultatus, autors secindja, ka ir vertigi uzzinat darbinieku domas un
prioritates. Tas lauj izprast, ka labak motivet darbiniekus un pilnveidot uznémuma motivaciju.
PieverSot lielaku uzmanibu darbinieku socialajam garantijam, droSibai un e&rtiem darba
apstakliem, darbinieks tiks motivets vairak riipeties par savu veselibu un justies droSakam,
veicinot darba razigumu kopuma. Svarigi, ja uznémuma darbinieki jutas atalgoti par padarito
darbu, tapéc palielinot atalgojumu katram amatam un izstradajot jaunas prémijas var palielinat
darbinieku motivaciju un darba razigumu, ka ari izstradat uzgpémuma atzinibas sist€mu.
Uzpémuma darbinieku skaits nav liels, tadel lielako dalu atbildibas un kontroles Sobrid
uznemas viens cilvéks — vaditajs. Ta ka uznémums strauji attistas un paplasinas, varétu tikt
izveidotas struktirvieniba ar to vaditajiem. Lidz ar to darbiniekiem pavértos izaugsmes
iesp&jas, palielinatos darba vietas, kas vél vairak motivétu darbiniekus stradat ar pilnu atdevi,

tadejadi gustot atzinibu no vadibas puses.

4.3.  Materialas un nematerialas motivacijas pilnveidosana SIA ,,X”

P&c aptaujas datu analizes, darba autors izstradaja tris priekSlikumus materialas un
nematerialas motivacijas pilnveidosanai SIA ,,.X”.
1. Aptaujas rezultati liecina, ka wuzslavas nesanem gandriz puse no uzpémuma

stradajosiem darbiniekiem, it 1pasSi kokapstrades ceha. 43 darbinieki izteica
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neapmierinatibu ar to, ka uznémuma nav pietiekoSi augsta motivéSana, lai paveiktu

darbu péc iesp&jas kvalitativak un atrak. Tadel, darba autors, izstradas planu, kada

veida uzlabot darbinieku motivaciju.
Uznémuma vaditajam tiek ieteikts rikoties sekojosi — izteikt pateicibu konkrétam darbinickam
par labi (kvalitativi un produktivi) paveiktu darbu par&jo darbinieku klatbiitne, tadejadi celot
ar1 citu darbinieku veélmi censties sasniegt labakus rezultatus, lai sanemtu atzinibu no
uznémuma vaditaja, lidz ar to celot savu pascienu un lielaku vértibu vaditaja un kolégu acis.
Sada veida nodrosinot iesp&ju nakotné pretendét uz labaku un prestizaku darba piedavajumu.

Lai 1stenotu uznémuma $1 plana izstradi, nepiecieSams:

e Jeviest organizatoriskaja struktira darba vadiSana labako darbinieku ikménesa

atzinibas stendu;

e Jeviest apbalvoSanas sisttmu ikménesa labakajam darbiniekam.

Atzinibas stenda ievieSana uzp€muma veicinas darbinieku savstarpgjo konkurenci. Maza
konkurence uzpémuma vienmér nak par labu — tur kur ir konkurence, ir ar1 dziviba. Katrs
darbinieks, pildot savus pienakumus, domas, par to, vai pietickami atri un kvalitativi veic
apstrades procesu, protams, cenSoties palielinat savu darba razigumu, sacenSoties ar kolégiem.

Atzinibas stends tiks izlikts uzn@muma galvenaja €ka gaiteni pie organizacijas vadibas
kabinetu durvim. Tada veida ikviens biis inform&ts par ménesa galvenajiem notikumiem. Taja
tiks atteloti lielakie darbinieku sasniegumi — produkcijas apstrades apjomu pieaugums, atrums
un kvalitate.

Menesa labakais darbinieks par ieguldijumiem uzpémuma raZotsp&jas celSana tiks
apbalvots ar divam apmaksatam nakama méneSa kalendarajam brivdienam. Sapemot $o
prémiju darbinieks tiks motivets arT materiala zina, motivejot vinu ar1 turpmak sasniegt tikpat
labus un vél labakus darba rezultatus.

2. Lai pievérstu lielaku uzmanibu un pastiprinatu kontroles sistému kokapstrades ceha
darbinieku vidii, autors piedava noalgot razoSanas specialistu — kokapstrades
tehnologu un ieejas karSu sisteému.

Kokapstrades tehnologs uznémuma organizatoriskaja struktiira ieviesis pastiprinatu kontroli
pirms darba procesa uzsaksanas kokapstrades ceha. Darbiniekiem tiks veiktas veselibas
parbaudes, darbinieka sp&ju piemérotiba un darba drosibas lidzeklu pielietosana. Lai izvairitos
no situacijam, kad darbinieks ierodas darba neadekvata izskatd, kokapstrades raZoSanas
procesa tehnologs aizliegtu turpinat darba procesu. Tiktu samazinats nelaimes gadijumu
skaits, kas Saja nozaré ir pietieko$i augsts, tada veida kliedgjot baumas par kokapstrades

procesa augsto riska pakapi.
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Ieejas karSu sisttma uznémuma darbiniekus disciplin€tu ierasties darba bez

kav@jumiem, kas ir viena no uzpémuma problémam. Darbiniekiem darbs tiek organizéts
mainas, darbiniekam ir pienakums nodot savu mainu nakosajam darbiniekam, neatstajot darba
vietu un sagaidit to, tadel tiek sagadatas ne€rtibas paildzinatas mainas nodosanas bridi.
St kontroles sistéma Jaus ekonomét uznémuma vaditaja laiku un samazinas stresu par augsto
atbildibu uznémuma notiekosajos procesos. Kontroles sist€ma registrés darbinieku atnaksanas
un aizieSanas laiku, ta apkopos un uzskaitis darbinieka nostradato laiku. Lielakie ieguvumi
uznémumam ir sekojosi:

e darbinieku disciplinas parkapumu samazinasanas;

e darba produktivitates palielinasanas;

e darba vaditaja atbildibas sloga samazinasanas.

3. Sis uzpémums ir rentabls, un tam ir iesp&ja attistities ari turpmak. Attistibu
nodro$inatu ari tehnologisko iekartu un masinu uzlabojumu darbi, tada veida prasot no
darbiniekiem augstaku kvalifikacijas pakapi. Analizes rezultata tika konstatéts, ka lielaka
dala uzn@muma darbinieku ir ar vid§jo vai vid€jo specialo izglitibu. Tadel nepiecieSams
izstradat prieksSlikumu darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas iesp&jam. Kvalifikacijas
kursu iesp&jas veidotu atgriezenisko saikni starp darbinieku un uzpe€mumu. Tada veida
darbinieks kliitu lojalaks uznémumam.

4.2.tabula

SIA ,,X” investicijas materialas un nematerialas motivacijas pilnveido$ana, LVL

Planotie pasakumi Uznémuma investicijas,
LVL/menest
e Atzinibas stenda ieviesana:
Kancelejas piederumi 25,00
Prémija apbalvojuma pieskirSanai 32,00

o Kvalitates un darbinieku kontrole

RaZoS$anas tehnologa alga 300,00
Socialas piemaksas darbinieka algai 72,27
372,27

Uznémuma izdevumi darbinieka algai

o Jeejas karsu sistemas ievieSana

600,00
(vienreizejs maksdajums)
o Darbinieku kvalifikacijas kursi (Icilvékam) 35,00
Uznémuma investicijas kopa, LVL 1436,54 LVL
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Péc autora izstradatajiem nematerialas un materialas motivacijas uzlaboSanas
priekSlikumiem, tika veikti aprékini plana izstradei. Uzp@€mumam nepiecieSams ieguldit
1436,54 LVL lielu naudas summu $§1 projekta izstradei. Ta ka péc 4.2.tabulas datiem var
secinat, ka darbinieku ieejas karSu sist€mas ieviesana ir vienreiz&js maksajums, ko uznémums
veic pirmaja ménesi péc plana realizacijas - 600,00 LVL apmeéra, 836,54 LVL ménest
uznémumam jainveste ta motivacijas sist€mas uzlabosanas procesu nodroSinasanai. Ta ka
uznémums strada ar 800 tokst. LVL pelnpu, §is summas apmaksa tiks nodro$inata no
uznémuma esosas parskata perioda pelnas.

Motivéti darbinieki stradas daudz uzcitigak un nodroSinas neto apgrozijuma
pieaugumu ilgtermina. Ta ka izstrades plans saistas ar darbinieku kvalifikacijas palielinasanu,
kvalitates un darbinieku kontroles uzlabojumiem, ka ari Tstenojot ieejas karSu sist€mas
ievieSanu uznémuma, darba autors secina, ka tiks palielinata ne tikai darbinieku apmierinatiba
un lojalitate uzn€mumam, bet arm uznémuma razigums. Darba autors pienéma, ka pelnas
picaugums, istenojot darbinieku kontroli, pieaugs 5% apméra, sastadot 823 233,60 LVL.
(skat.2.22.att.)
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2.22.att. Pelnas izmainas motivacijas pilnveido§anas rezultata, LVL

Veicot uzlabojumus uznémuma organizatoriskaja struktira, veicot darbinieku
apmacibu un kvalifikacijas celSanu, ka arT nodroSinot kvalitates un darba kontroles ievieSanu,
uznémums bils sp€jigs arl paaugstinat konkur€tsp&ju, celot savu razigumu. IevieSot
augstakmin€to motivacijas sistemu, tiktu apmierinatas gandriz 60% uznémuma darbinieku

velmes un vajadzibas.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Bakalaura darba analize lauj autoram izdarit $adus secinajumus:

1.

10.

Jédziens motivacija ir misdienigs un populars vards, tiesi tapéc tam nepastav viena
konkréta un viennozimiga definicija.

Motivacijas petnieki ir radijusi vairakas motivacijas teorijas, kas ir iedalamas 3
modelos: tradicionalais modelis (saista ar F. Teiloru), savstarpgjo attiecibu modelis
(saista ar G.E. Meijo), cilveku resursu modelis (saista ar D. MakGregoru).

Misdienu motivésanas teorijas apkopota ieprieks€jo modelu pozitiva pieredze, ka ari
izmantotas jaunakas ekonomikas, psihologijas un cilvéku uzvedibas zinatnes atzinas.
Visas §1s teorijas atkal var klasificét 2 lielas grupas: satura teorijas (A. Maslova, K.
Alderfera, F. Hercberga, D. MakKlelanda teorijas) un norises teorijas (gaidu
motivéSanas, taisniguma motivéSanas, ka ar1 stimuléSanas teorijas (teoriju visparinaja
B.F.Skiners (B.F.Skinner)).

Motivacija ir viena no galvenajam vadibas funkcijam. Jebkur§ darbinieks varés
pienemt un parciest griitibas ja vin$ biis motivets.

Motivaciju var raksturot tris elementi- virziens (kura cilvéekam jadodas, lai sasniegtu
savu meérki), pales (garigo un fizisko spéku ieguldijums $1 mérka sasniegSana), ka ari
neatlaidiba (neatkapsanas no merka, pastaviga tickSanas uz to par spiti Skersli
neveiksmém).

Katram no mums ir savi motivatori, kadél mes stradajam viena vai otra darba, tacu
papildus pasSu iedvesmai, ir jajiit arT atsauksme un novert€jums no vadibas puses, jo
pret§ja gadijuma tas viss noved pie darbinieku demotivacijas un jaunu darba iespgju
mekl&Sanas.

SIA ,, X galvenais uzsvars tiek likts uz materialo motivaciju , tas galvenais stimuls ir
atalgojums.

AnketéSana tika veikta laika posma no 23.aprila Iidz 27. aprilim. Kopuma tika
aptaujati 70 respondenti, no kuriem 11 bija sievietes un 59 bija viriesi.

Aptaujas rezultati parada, ka 58% darbiniekiem ir vidgja izglitiba un tikai 17% ir
augstaka vai nepabeigta augstaka izglitiba.

Par to, ka uzpémuma SIA ,X” darba apstakli ir apmierinosi ir izteikuSies
64%respondenti, savukart 9% aptaujato respondentu atzinusi, ka darba apstakli ir

slikti.
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11. Analiz&jot aptaujas datus, darba autors secina, ka uznémuma darbinieki ir apmierinati

ar atalgojuma, jo 70% aptaujato darbinieku uz jautdjumu par darba algu atbild&ja

pozitivu atbildi.

12. Vairak ka puse aptaujato jeb 64% par karjeras iesp&jam sava darba vieta ir atbildgjusi

noliedzosi, jo uzskata, ka viena no problémam uzpémuma ir izaugsmes un izglitoSanas

iesp&ju trukums, kas darbojas ka demotivgjoss faktors.

13. Efektivs darbinieku motivacijas paaugstinaSanas faktors ir darbinieku panakumu

atziSana, kas pé€c aptauja iegiitajiem datiem pastav uzpémuma SIA ,,X” un to

apliecinaja vairak ka 50% aptaujato darbinieku.

14. Apkopojot anketeSana iegltos rezultatus redzams, ka respondenti ka galveno

motivacijas iemeslu min atalgojumu. 66 aptaujatic uzpémuma darbinieki ir
apstiprinajusi, ka vinu lielaka motivacija ir tiesi atalgojums un tikai 4 darbiniekiem ir

svariga vadibas uzslava.

15. Sobrid uznémuma nepastav konkréta motivacijas sistéma, jo lielaka dala aptaujato

darbinieku ir tikai dal&ji apmierinati, bet nav pilniba motivéti stradat $aja uzpémuma.

16. Aptauja ir apstiprinajusi motivacijas nozimigo lomu uznéméjdarbiba jo tik pat ka visi

1.

2.

4.

aptaujatie uznémuma darbinieki atzina, ka uzp@émuma vadibai vajadzétu vairak
rupéties par darbinieku motivacijas paaugstinaSanu., ka ari to, ka nemateriala
motivacija ir tik pat svariga ka materiala motivacija darbinieku motivacijas

paaugstinasana.

Iegiitie secinajumi lauj formulét §adus priekslikumus:

Uzpémuma vaditajam ir jadefin€ savi mérki un stratégija, jarada darbiniekos kopibas
sajuta un jauzklausa to viedoklis, tada veida iesaistot darbiniekus uzn€muma nakotnes
planosSana.

Uzpémuma SIA ,,X” vaditajami uzmaniba javelta to darbinieku motivésanai, kuriem
uznémuma nav iesp&jamas karjeras izaugsmes iespg€jas, vai tas ir minimalas — tadiem
ka kravejiem, Skirotajiem.

Ir svarigi ieviest apbalvojumus un par produktivu darba veikSanu pieskirt prémiju
ménesa labakajam darbiniekam, jo tada veida ir iesp&jams stimulét darbiniekus stradat
ar pilnu atdevi, sniedzot ieguldijumu uznémuma mérku sasniegSana.

Uznémuma vadibai biitu japadoma par iesp&ju darbinieku veselibas apdrosinasanai, jo
apdroSinot uznémuma darbinieku veselibu, vaditajs izradis riipes par savu darbinieku

veselibu,
65



Uzpnémuma vaditajam ir javeido komunikacija ar darbiniekiem ari tad, kad darba
procesa problémas nav, tadejadi paradot darbiniekiem to, ka vaditajam rip darbinieku
ikdiena.

SIA ,,X” vadibai ir jaievie$ uznémuma organizatoriskaja struktira jauna profesija —
razoSanas tehnologs, kas kontrolétu razoSanas procesu un produkcijas kvalitati.

SIA ,,X” vadibai ir jaizstrada ieejas karSu sist€ma uznémuma, lai motivétu darbiniekus
bt disciplinétakiem un, lai tie sptu nopietnak attiekties pret saviem darba
pienakumiem.

Uzpémuma vadibai nepiecieSams vérst uzmanibu uz darbinieku kvalifikacijas
paaugstinasanas iesp&jam, nodrosinot darbiniekiem iesp&ju iziet kursus.

Lai pasreizg€ja ekonomiskaja situacija uzlabotu darbinieku motivaciju, uzp€muma
vadibai biitu jaizveido stabila motivacijas sist€éma, kas prasitu 1436,54 LVL lielas

investicijas.
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Uzpémuma SIA ,, X nepublic&tie materiali
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Pielikums

Aptaujas anketa
Mani sauc Ilgvars Mesters, es esmu Latvijas Universitates Ekonomikas un Vadibas
zinibu fakultates 4.kursa students un bakalaura darba ietveros veicu pétijumu par darbiniek
motivaciju uznémuma SIA ,,Priedaine. Aptauja ir pilniba anonima — taja netiks min&ts Jisu
vards vai kada cita informacija, kas varétu noradit uz Jums personigi.
Basu pateicigs, ja Jas veltisiet nedaudz laika, lai atbildétu uz jautajumiem.

Lidzu, izlasiet zemak redzamos jautajumus un atzimgjiet Jums visatbilstosako variantu.

1. Jasu vecums?
a) 18-25 gadi
b) 26-35 gadi
c) 36-45 gadi
d) 46-55 gadi
e) Vairak neka 56 gadi

2. JUs esat:
a) sieviete b) virietis

3. Jusu izglitibas limenis?
a) Pamatskolas izglitiba
b) Vidgja izglitiba
c) Vidgja speciala izglitiba
d) Nepabeigta augstaka izglitiba
e) Augstaka izglitiba

4. Cik gadus Jus stradajat Saja uzp€muma:
a) <1
b) 1-3
c) 35
d) >5

5. Vai Jus apmierina Jusu darba apstakli (telpu stavoklis, inventars, gaiss u.c.)
a) Apmierina
b) Drizak ja neka né
€) Drizak né neka ja
d) Neapmierina

6. Vai Jus apmierina Jusu darba alga?
a) Ja, apmierina
b) Drizak apmierina, neka né
c) Griti atbildét
d) Drizak neapmierina
e) Pilniba neapmierina
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7. Vai Jis piekristu mainit patreiz&jo darba vietu, ja konkurgjoss uzpémums piedavatu
Labakus darba apstaklus?

a) Ja

b) Iespgjams

c) Loti Saubos

d) Ne

10. Vai Jus redzat karjeras izaugsmes iesp&jas sava darba vieta?
a) Ja
b) Né
c) Nezinu

11. Vai Jus piekritat vai nepiekritat Sadiem apgalvojumiem? (ielieciet keksiti prett tai atbildei,
kura Jums $kiet pienemamaka)

Pilnigi Drizak Drizak Pilniba
piekritu piekritu nepiekritu nepiekritu

a) Mans darba apjoms
atbilst atalgojumam

b) Ka darbinieks es jutos
novertéts/a un
saprasts/a

C) Par labu darbu es
sanemu atzinibu

d) Vaditajs aprunajas ar
mani, pirms piegem
lemumus, kas skar
manus pienakumus

e) Vaditajs mani regulari
informé par mana
darba rezultatiem un
vertejumu

f) Man patik stradat
kopa ar saviem darba
kolégiem

9) Mana darba
motivacija ir augsta

k) Mani apmierina mans
darba laiks

12 Kas Jus motive stradat ar lielaku atdevi?
d) Atalgojums
e) Vadibas uzslava
f) Atziniba citu acis
g) Pasapliecinasanas
h) Man nav motivacijas stradat labak
i) Izpildita darba taisnigs noveértejums
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13. Ko Jus veletos sanemt no vadibas, lai Jiis butu motivétu stradat vél labak?
a) Lielaku atbildibas sajiitu
b) PilnveidoSanas iespgjas
c) Panakumu atziSanu
d) Sapratni
e) Korporativo pasakumu rikoSanu

14. Vai Jus esat saneémis kadu prémiju naudas izteiksmée pédéja gada laika?
a) Ja, esmu
b) Ne&, neesmu

15. Vai Jus sanemat kadus papildu bonusus (degvielas apmaksu, telefona rékina apmaksu,
veselibas apdrosinasanu u.c.) Jusu darba algai?

a) ja, sanemu

b) ng, nesanemu

16. Vai uzn€muma vadibai vajadzetu vairak riipéties par darbinieku motivacijas paaugstinasanu?
a) Ja
b) Ne

Paldies par Jiisu atsaucibu !
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