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Anotacija

Uznémuma veiksmigai attistibai, uznémuma vaditajam pastavigi ir jaattista sava
stratégiskas vadibas prasme, kura darbinieku motivacija iepem vados$u lomu.

Bakalaura darba merkis ir balstoties uz teoriju izpétit un analiz€t motivaciju un tas
nozimi uzpémuma SIA “CETRA”, noskaidrot ka tiek motivéti darbinieki no darba
devgja puses un izstradat priekslikumus situacijas pilnveidosanai.

Darba apjoms ir 71 .Ipp kura ir ietvertas 3 nodalas, 14 apakSnodalas, 16 att€li un
8 tabulas.

Ka teorétiska baze darba tika izmantota literatiira par personala menedzmentu,
personala vadibu latvieSu, krievu un anglu valoda. Par informacijas avotiem tika
izmantota speciala literatiira, periodiskie izdevumi, Interneta majas lapas un SIA
“CETRA” nepublicétie materiali.

Galvena atzina, ko ieglst personala vadiSanas problému pétijjumos, ir
nepiecieSamiba pieverst pastiprinatu uzmanibu personalam un ta kopdarbibas vadiSanas

metodém.



Annotation

For a successful development of a company, its leader (director) should
constantly develop his strategic management skills, where personal motivation takes the
mane part.

The main goal of the bachelor thesis is, based on theory, to study and analyse the
motivation and its importance in the company SIA ,,CETRA”, find out how the
employer is motivating the personal and to come up with suggestions for development of
the situation.

The thesis consists of 71 pages, 3 chapters, 14 subchapters, 16 images and 8
charts.

As the theoretical base of the thesis literature about personal management in
Latvian, Russian and English were used. As the sources specialized literature,
periodicals, Internet WebPages und unpublished materials from company  SIA
,,CETRA” were used.

The main cognition that can be obtained in different studies about personal
management is necessity to draw attention to the personal and its joint action

management methods.
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Ievads

Personala vadiba biitiska vieta ir motivacijas procesam. Lai darbinieki glitu
gandarTjumu un ilgstosu interesi par darbu, nepiecieSami arvien jauni stimuli.

Mes dzivojam un stradajam strauji mainiga tirgus situacija. Parmainas socialaja
un ekonomiskaja vidé un ar tam saistitas parmainas uzn€mumos ietekmée ari personala
vadibu. Nepartraukti mainas un tiek papildinati tas merki un praktiska nozime.

Autore ir parliecinata, ka cilveki ir vissvarigakais uzn€muma pieejamais resurss.
Strauja tehnologiju attistiba, pieaugo$a konkurence un patérétaju vajadzibu spektra
paplaSinasanas prasa no mums aizvien jaunas zinasanas un prasmes.

Lai izturétu konkurenci ir nepiecieSams pilnveidot visu, kas darits Iidz Sim, ir
jamekle jauni celi un iesp&as un japrot izvairities no nevajadzigam darbibam.
Galvenais ir atrast pareizo veidu un attieksmi, ka izglitot cilvékus un organizet procesus
uznémuma.

Uznémuma pelna, paSu darbinieku labklajiba ir atkariga vienigi no darba
raziguma. Visi uzgp€mumu vaditdji grib&tu, lai viniem bitu vislabakie darbinieki -
patstavigi, kompetenti, ar augstu atbildibas sajutu un daudzam citam lietderigam
ipasibam, jo tieSi no vigiem liela meéra ir atkarigs darba raZigums. Bet, lai tadus
darbiniekus iegiitu ir javeic loti liels darbs. Un §is darbs pirmam kartam ir saistits ar
motivésanu. Sodienas apstaklos darbiniekiem vajadz&tu apzinaties, cik vini ir svarigs
faktors visa razoSanas procesa. DiemzZ¢€l ir jaatzist, ka Latvija vél nepievers pietiekamu
uzmanibu cilvéku faktoram.

Cilveku mijiedarbibai saskarsmé vienmér ir kads konkréts merkis — meés
censamies kaut ko panakt no partnera, mainit vina uztveri, viedokli, poziciju, iespaidot
vinu mums velama virziena. letekmeSanas veids, kuru més izveélamies ir atkarigs no
partnera statusa, personibas Ipatnibam, saskarsmes situacijas un misu pasu resursiem,
pie kuriem pieder miusu psihologiskas potences (raksturs, energija, komunikativas
prasmes un maka), laiks, materialie resursi, tai skaita datoru un sakaru tehnika, ka art
nauda, miisu statuss un tam atbilstoSa vara, miisu “aizmugure” — ietekmigas personas,
uz kuram varam atsaukties un ar kuru atbalstu rékinaties, musu ieinteresétibas pakape
saglabat attiecibas ar konkréto partneri uzturot labu reputaciju.

Tatad, budami attiecibas ar cilvékiem, m&s sekojam savam mérkim vinus

ietekmét. Sadzives attiecibas miisu vélme ietekmét dazubrid ir neapzinata, bet Iidz ko



tas skar darba, uzpeéméjdarbibas u.tml. attiecibas, tad miisu vélme panakt no otra
cilveka dartt to, ko velamies, kliist pat loti apzinata.

Motivacija ir darbinieku stimuléSana stradat, lai sasniegtu gan savus, gan
organizacijas nospraustos mérkus, izmantojot psihologiskas, socialas un ekonomiskas,
ka ar1 tiesiskas metodes un lidzeklus. Planojot un organiz€jot darbibu, vaditajam ir
nepiecieSams motivet darbiniekus attiecigi darboties un pildit pienakumus. Cilveki ir
visvertigakie organizacijas resursi, bet taja pasa laika vini ir vienigie resursi, kas spgj
rikoties pret organizacijas mérkiem. TieSi tapec ir japieliek lielas piles, lai cilvéku
prasmi un pieredzi izmantotu organizacijas laba. Izzinot motivacijas koncepciju, var
ieglit nepiecieSamo informaciju, lai metodiski vaditu cilvékus un atbilstos$i novertétu
vinu veikumu un nopelnus.

Darba meérkis ir balstoties uz teoriju izpétit un analiz€t motivaciju un tas nozimi
SIA “CETRA’’, noskaidrot ka tiek motivéti darbinieki no darba dev&ja puses un
izstradat priekslikumus situacijas pilnveidoSanai.

Darba mérka sasniegSanai tika izvirziti sekojosi uzdevumi:

1) iepazities ar popularakajiem motivacijas modeliem un teorijam,
2) noteikt motivésanas shemu uznémuma SIA ,,CETRA”,

3) izvertet tas priekSrocibas un trikumus,

4) formulét darba gaita raduSos secinajumus un priekslikumus.

Bakalaura darba izmantotas p&tijumu metodes:

* Qrafiska - lai pétitu paradibu savstarp&jas sakaribas, noteiktu to raksturu, formu
un aplikotu paradibu kopuma.

* Analitiska - lai apskatitu p&tama objekta atseviSskas dalas un pétitu objekta
uzbiivi un strukttru.

» Aprakstosa - lai veiktu objekta siku, detaliz€tu izpé&ti, balstoties uz literatiiras
apskatu.

Ka teorétiska baze darba tika izmantota literatlira par personala menedzmentu,
personala vadibu latvieSu, krievu un anglu valoda. Par informacijas avotiem kalpoja
speciala literatiira, periodiskie izdevumi, Interneta majas lapas un SIA “CETRA”

nepublictie materiali.



1. PERSONALVADIBA UN MOTIVACIJA

1.1. Personalvadibas aspekti

Pedgjo gadu laika notikusas lielas parmainas personala vadibas attistiba.
Darbinieks tiek uzskatits par vertibu. Darbinieki ir galvenais resurss, ar kura palidzibu
uznémums var attistities un darboties. Darbinieki ir lielaka uzpémuma vértiba un
kapitals, kur§ palidz sasniegt organizacijas izvirzitos mérkus un klut tai par vadoSo
nozare€.

To arvien vairak saprot un novért€ ari Latvijas uznémumu vaditaji. Tapéc ir
svarigi, lai uznémuma stradatu profesionali un izglitoti specialisti. Personalvadibas
uzdevums ir atrast un izveidot tadu darbinieku sastavu, kas spétu izpildit tas mérkus,
idejas, spétu apmierinat klientu v€lmes, un protams, arl nest uznpémumam pelnu, jo
personalu var uzskatit par pelnas avotu, un visus izdevumus, kas saistiti ar personalu,
par pelnpu nesoSiem, jo tiem ir atgriezenisks process. Lai $adus darbiniekus var&tu
piesaistit un noturét, darba vieta ir nepiecieSams nodrosinat tadus darba apstak]us, lai
darbinieki biitu ieinteres€ti stradat. Ja darbiniekam ir nodroSinats stabils atalgojums,
labi darba apstakli, ir iesp&jas papildinat zinasanas kursos un seminaros, tad darbinieks
jutisies novertets un darba kvalitate tikai uzlabosies.

Jebkurai uznémeéjdarbibas sekmigai attistiSanai nepiecieSami tris veidu resursi:
finansu resursi, informativo tehnologiju resursi un cilvéku resursi. Pirmos divus, ne bez
griitibam, tacu var atrast un administrét salidzinoSi viegli, tacu tiesSi cilvéku resursu
atlase, novert€Sana, motivéSana un apmaciba ir izaicindjums ikvienam vaditajam,
jebkuram uznéméjam. Personala praktiska vadiba uzskatama par paligu visu galveno
personala vadibas funkciju realizé$anai, personala atlasei, novert€Sanai, apmacibai,
karjeras planoSanai, motivéSanai un darba tiesisko attiecibu administréSanai, ka ari
sadarbibai ar arodorganizacijam, korporativas kultiiras izpratnei un attistibai, parmainu
vadibai, un ar1 personala vadibas efektivitates novérteésanai [7,5].

Vadit cilvekus nozime organizet vinus un radit motivaciju kopigam darbam, lai
istenotu noteiktus mérkus. Vaditajam jaizprot cilvéku vajadzibas un uzvediba, lai klitu
par autoritativiem lideriem, kuri sp&j iedvesmot un veicinat savu kolégu izaugsmi. Lai
klttu par labu vaditaju, ir japapildina savas tehniskas zinasanas, pilnveidojot sevi ar1
lidera 1pasibas. Cilvéku vadiSana nozim& ari regularu vipu veikuma novertéSanu,
macibu un pilnveidoSanas programmu TistenoSanu, papildinot tas ar individualam
macibam un padomiem, lai atklatu darbinieku potencialu un péc iespg&jas labak attistitu

vinu sp€jas un prasmes [17, 167].



Personalmenedzments ir socialu, ekonomisku un psihologisku metozu
pielietoSana, lai aktivizétu cilvéka faktoru noteikto merku sasniegSanai. Personala
menedzments sakas ar stratégisko planu, kas nosaka uzdevumus organizacijai un

attiecigi tas personalam. Personala menedZmentam ir vairaki pamat etapi [sk. 1.1.att.]

PLANOSANA
\A
VIRZIBA REZERVE
NOVERTESANA ATLASE
MOTIVACIJA ADAPTACIJA
IZGLITOSANA

1.1.att. Personala menedZzmenta etapi [11,27]

Katrs personalvadibas etaps ietver specifiskus uzdevumus:

* planosana — eso$a personala nodroSinajuma un lietderibas izpéte; personala
nepiecieSamibas noteikSana nakotn€, par pamatu nemot izstradato stratégiju;
personala parmainu un virzibas prognozésana.

» atlase — amata apraksta sastadiSana; nepiecieSamibas izzinoSana; pirmreizgja
kandidatu atlase; atbilstosa darbinieka izv€le; Iiguma noslégsana.

* rezervju veidoSana — eso$a personala analize, izv€le un gatavosana konkr&tam
amatam; iesp€jamo darbinieku apzinasana no citam organizacijam.

* adaptacija — iepazistinaSana ar amata aprakstu, pienakumiem, tiesibam,
atbildibu; iepazistinaSana ar organizacijas vesturi, misiju, sasniegumiem;
iepazistinasana ar kolektivu; darba vietas iekartosana.

* izglitoSana — kvalifikacijas paaugstinaSana; parkvalifikacija; konsultéSana;
pasizglitosanas nodrosinasana.

* motivacija — individa psiho fiziologiska mehanisma apzinaSana; motivacijas
metozu izvele un izmantoSana; veselibas, drosibas un labklajibas nodroSinasana.

e novertéSana — funkcionalas novertéSanas metodikas izstrade un izmantoSana;

neformalas novertésanas pielietoSana.
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* virziba — karjeras planoSana; atbrivoSana; paaugstinaSana; parvietoSana;
saglabasana; vadoSo darbinieku rezerves izvéle un gatavosana .

Cilveki (personals) ka wvadibas centralais faktors, nodroSina uzpémuma
funkcionés$anu konkréta vide, esot saistiba ar citiem darbibu nodrosinoSiem faktoriem
[resursiem]. Uzn@muma personals ir menedzeri, darbinieki, kuru kvalifikacija un prasme
nodroSina tas funkcion€Sanu, pie tam katrs ir individualitate, personiba ar savam
Ipatnibam. Apvienot cilvékus kopigai darbibai un merkim, ir vadibas uzdevums [11,94].

Jebkura personala vadibas procesa mérki, saturu, formas un metodes jaizvélas,
nemot véra cilvéku ka individu, kura biologisko un socialo faktoru ietekmé
izveidojusas un nostiprinas tikai vinam piemito$as ipasibas.

Pastavigas, dzilas un vé@trainas parmainas apkart§ja darfjumu pasaulé rada
nepiecieSamibu nemitigi mainit ar1 vadiSanas stilu pasa uznémuma. Tas nozimé veikt
nemitigus un bitiskus parkartojumus organizacijas ieks€ja struktiira. Nepartraukta
reag€Sana uz darba tirgus, valsts makroekonomisko raditaju, ka ari uznémuma ieksgjas
vides izmainam — ta var€tu raksturot misdienigu personala vadibu dinamiska biznesa
vidg, kura jauni uznémumi veidojas, mainas un izbeidz savu darbibu katru stundu [7,8].

Personala stratégiska vadiba tiesi ietekm& uznémuma biznesa vadibu un attistibu,
izstradajot jaunus motivacijas instrumentus un pilnveidojot esoSo saskana ar uznémuma
mérkiem produktu vai servisa izstrad€ un pardoSana, ka ari cilvéku resursu skaita,
kompetences, novertéSanas un apmacibas planoSana atbilstoSi uznémuma attistibas
strateégijai. Cilvéku resursu vadiba $aja stratégiskaja limeni ir butiska un nepiecie$ama
biznesa strat€gijas sastavdala, kas pievieno realu vértibu biznesam, ietekmgjot
darbinieku uzvedibu, un Iidz ar to uzn€muma darba efektivitati.

o Jaunu motivacijas instrumentu izstrade;

» Cilveku resursu planosana un optimizacija;

o Sakara ar parmainam vadibas ietvaros realiz€td apmaciba un iek$gjas

komunikacijas pasakumi;

e Personala atlase;

» Personala attistibas un noveért€Sanas parrunas;

» Karjeras planosana;

¢ Personala vadibas sistémas kvalitates uzturéSana [7,6]

Daudzos uzpémumos cilvéki nejiitas iedvesmoti, piederigi vai tik brivi, lai
izteiktu savu viedokli. Starp dazadiem uzpe@mumiem pastav bitiska atSkirtba gan

darbinieku uzvedibas, prasmju un atticksmes zina, gan vaditaju Istenotas politikas un
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spriedumu un ricibas konkrétibas zina, kas ievérojami ietekmé organizacijas stiprumu
un veseligumu [12,4] .

Pédgjo gadu laika vairakos lielos p€tniecibas projektos pieversta uzmaniba tam,
ka konteksts, kada cilveki strada, un vigu uzvediba un attieksme ietekmé organizacijas
finansu rezultatus. Visi Sie projekti apliecinaja, ka patiesiba biznesa sasniegumu un
rezultatu nosaka cilveki. Aizvien vairak pieradijumu ir arT tam, ka atsevisku darbinieku
atticksme ietekmé biznesa rezultatus. levérojamas parmainas raZiguma tempos laika
gaita var izskaidrot ar organizacijas kultiiru un atsevisku darbinieku piederibas apzinu
noteiktajam biznesam. Cilvéku attieksme, prasmes un spgjas ir tas potencials, kas var
sniegt ilgstoSas konkur&tspg&jigas prieksrocibas [12,23] .

Galvena atzina, ko iegiist dazadu personala vadiSanas problému pétijumos, ir
nepiecieSamiba pieverst paaugstindtu uzmanibu personalam un ta kopdarbibas
vadiSanas metodém augsti automatiz&tu tehnologiju apstaklos. Stratégiskais virziens ir
maksimala tehnisko iesp&ju izmantosana, darba humanizacija un darbinieku iniciativas
atbalstiSana ar visiem iesp&jamiem lidzekliem [16,8].

Ikviens sekmigs uzn€meéjs apzinas, ka darbaspéks ir tikpat svarigs razoSanas
faktors ka kapitals un no ta liela mera ir atkarigi uzpémuma darba rezultati.
Profesionals personals ir viens no faktoriem, kas dod iesp€ju konkurgt tirgli un iegtt
uznémuma labo slavu.

Personala vadiba ir visu iespg&jamo vadibas funkciju spektrs starp uznémumu un
personalu, lai respekt&tu un saskanotu abu pusu intereses.

Personala vadiba ir darbs ar cilvékiem, vaditaja un padoto darbinieku nepartraukts
saskarsmes process. Darbs ar personalu neaprobezojas tikai ar algu izmaksu, ta ir vesela
uzdevumu sféra jeb uznémuma personala politika. Personala vadibas uzdevums ir radit
maksimali pozitivu ikviena darbinieka attieksmi pret savu darbu, ripéjoties par vidi,
kura vip$ strada, darba apstakliem, atalgojumu, karjeras iesp&am utt. Personala
politikas jautajums ir ne tikai darbinieka profesionalitate, bet ari cilvéks ar savam
problémam kopuma — darba, sadzive, gimeng. Personala vadiba svariga ir individuala
pieeja katram darbiniekam. Jebkura personala vadibas procesa mérki, saturs, formas un
metodes jaizvelas, nemot veéra cilvéku ka individu. Vaditajam seviski svarigi ir
apzinaties, ka jebkuram darbiniekam ir vajadzigs atbalsts, atziniba, ciena un cilvéciska
attieksme.

Paslaik Latvija parsvaru personala vadiba ir guvusi tehnokratiska un finansiali
ekonomiska pieeja. Pagaidam tikai reto darba dev&ju interesé darbinieka personigas

problémas. Ir tacu skaidrs, ka bez profesionala darbinieka, bez vina darba labas
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apmaksas uzpémums nevar attistities, ka darbaspeku nevar traktet tikai ka izmaksu
faktoru! Tikai neliela dala uzp€mumu personala organizacija ir prioritates jautajums un
vaditajs labi pazist un izprot cilvékus ka profesionalu darba instrumentu, lai pelnitu
naudu.

Personala vadiba svarigi ir novertét cilvéka personigo potencialu — vina fizisko
un garigo energiju, vina tieksmi uz radosu darbibu, pasrealizaciju. Kaut ari cilvéka
psihologiskais potencials pamata iedzimst, tomér to var veidot, izmantojot vai radot
labveligus apstaklus. Galvenais vadibas uzdevums ir atbrivot darbinieka slépto energiju
uznémuma méerku sasniegSanai.

Lai varétu nodroSinat efektivu personala darbu, jebkura Iimepa vaditajam ir
nepiecieSams:

* pilnigs priekSstats par uznémuma notiekoso;

» prasme elastigi rikoties atbilstosi mikrovides izmainam;

* personala motivéSanas prasme;

* spgjas un velésanas sadarboties ar citiem;

* pozitiva attieksme pret dzivi, darbu, darbiniekiem un sevi;
* spéjas kontrol&t personala ricibu.

Personala vadiSana nav tikai uznémuma ieksgja lieta, to liela méra ietekme ar1
pastavosa likumdosana.

Dazados uznémumos personala vadibas metodes ir atSkirigas. To galvenokart
nosaka stradajoso skaits.

Mazos uznémumos (Iidz 50 darbiniekiem) visus ar personala uznémumu saistitos
jautajumus lemj un ietekm& tas vaditdjs (Ipasnieks), netieck veidota atseviska
struktiirvieniba — personaldala. Sados uzpémumos vaditaja statuss parasti nav krasi
izteikts, jo vadiSanas funkcijas nav atdalitas no razoSanas funkcijam. Vaditaja un
padoto attiecibam ir tieSs raksturs, jo vaditajs pats piedalas ikdienas darbos. Mazos
uzpémumos vaditdjs nevar veidot savu autoritati formali. Autoritates veidoSanas
noteicoSie faktori ir lietiSkas un personiskas 1pasibas. Katrs darbinieks skaidri redz savu
darba ieguldijumu, un tas veicina iniciativu un radoSu pieeju.

Lielakos uznémumos (100—200 darbinieku) personala vadiSana prasa citadu
pieeju un citas metodes. Sados uznémumos tiek veidotas atsevidkas struktirvienibas —
personaldalas, kas nodarbojas ar personala politikas veidoSanu, ta planoSanu,
organizgéSanu un parvaldi. Vaditajs vienmér ir atbildigs ar par labvéligu psihologisko
mikroklimatu kolektiva, vigam ir jarisina konflikti, regulari jaorganizé parrunas ar
darbiniekiem, jauzpemas ripes par darbinieku fizisko un psihologisko stavokli,
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jainformé darbinieki par uzgp€muma notiekoSo, ka ari janodroSina vigiem atbilstoSi
darba apstakli. Vaditajs ir atbildigs par to, lai tiktu ieverota valsts noteikta darba
likumdoSana un veidota personala kartotéka.

Personala vadisana ir daudzpusigs un sarezgits process, kas prasa no vaditaja
organizatoriskas spgjas, atbilstosas personigas Ipasibas, psihologijas un vadibas teorijas

zinasanas.

1.2. Aréja un iek$€ja motivacija

MenedzZeri un menedzmenta pétnieki jau ilgu laiku uzskata, ka uznpémuma meérki
nav sasniedzami bez uzp@muma loceklu pastavigam saisttbam (commitment).
Motivacija ir cilvéku psihologiskais raksturojums, kas attiecas uz cilvéka sp&ju (pakapi)
but saistitam jeb padotam. Tas ieklauj faktorus, kas rada, virza un atbalsta cilvéka
ricibu konkréta darba veikSanai. MotivéSana ir menedzmenta process cilvéku
ietekmésana, kurs balstas uz zinasanam par to, “kas uztur cilvékus pie dzivibas”[7,442].
Motivacija un motivéSana ir saistiti ar divam cilvéka galgjibam: refleksu un paradumu.

“Motivacija - dinamisks process, pielietojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas,
tiesiskas un fiziskas metodes un lidzeklus, sekmé individa un sabiedribas izvirzita
mérka sasniegSanu.” [6,17]

Tatad, motivacijas mérkis — panakt kopiga (uznémuma, organizacijas, nodalas,
darba grupas vai individuala) mérka sasniegSanu. Lidz ar to varam teikt, ka motivacija
ir viens no biitiskakiem vadiSanas komponentiem, kas palidz vaditajam efektivak
panakt izvirzito darba uzdevumu un mérku sasniegSanu. Vaditajs var pienemt daudz un
dazadus l[émumus un rikojumus, var nodro§inat ar nepiecieSamiem resursiem, bet ar to
nepanakot darbinieku pilnigu atdevi darbam, savu pienakumu godigu izpildi un prieku,
stradajot vina paklautiba.

Darbinieku darbiba atkariga no tris faktoriem:

1. prasmes un sp&jam (iesp&jas veikt attiecigu darbu);
2. resursiem (materiali, instrumenti, iekartas, informacija);
3. motiveSana (bt ieinteres€tam veikt attiecigu darbu) [4,26].

Ja pirmie divi faktori ir, bet tre$a nav, vai tas ir nekvalitativs, tad vaditaja darbs

biis versts uz neveiksmém. Vinam ir jabiit ne tikai labam planotajam un organizatoram,
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bet ari smalkam psihologam, kur§ sp&j atrast piemérotu bridi un izmantot 1stos

lidzeklus, lai motivétu padotos darit to, ko no viniem sagaida.

Tacu jasaka, ka motivéSana cieSi saistita ar cilvéka personigo vajadzibu

apmierinasanu. Cilvéks sakuma vienmér domas par savam nevis par sabiedribas,

uzpémuma utt. vajadzibam.

Motivacija ir process, kas ierosina, aktiviz€ un ievirza izturéSanos, ta skaidro

kadel cilveks dara ta un ne citadi. Sajiitas, uztvere, atmina, izt€le, uzmaniba, domasana,

sp&jas, temperaments, raksturs, emocijas — regulé cilvéka uzvedibu, bet motivi un

motivacija mudina darboties.

Motivacijas galvenie uzdevumi:

)]
2)

3)

So

motivacijas nozimes izskaidroSana darba procesa;

personala un vadibas apmaciba par uznémuma iek$€jo komunikaciju no
psihologijas viedok]a;

demokratisku motivéSanas pap€mienu un metozu defingéSana vadoSajiem
darbiniekiem.

uzdevumu risinasanai nepiecieSama 1) organizacijas motivacijas procesa 2)

individualas un grupas motivacijas analize.

Liela dala miisu panakumu motivacijas balstas uz parliecibu par savu sp&ju git

panakumus, tapec biezi vien iemesls, kas bremze motivaciju ir zaudéta paSciena.

Motivetas izturéSanas izskaidroSana pamatojas uz vajadzibam, dzigas un

pamudinajumu:

Vajadziba — stavoklis, kas rodas, ja individam trikst kada nepiecieSama
objekta vai nosacijuma.

Dzina — psihisks stavoklis, ko izraisa vajadzibas un ta motivé §is vajadzibas
apmierinat.

Pamudinajums — objekti vai notikumi, kuri motive izturéSanos.

Ja vaditajs pazist savus padotos darbiniekus, zina to vajadzibas, vin§ var attiecigi

veidot darbinieku motivaciju.

Darbinieku ricibas svarigakas motivacijas:

vV V.V V V VY

labs atalgojums;

atziSana (uzslava un atziniba stimul€ cilvékus sasniegt arvien vairak),
interese,

labi darba apstakli,

darba autonomija, neatkariba,

atbildiba (v€lésanas uznemties atbildibu un vadibu),
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» nozimigums (pakape, kura darbam ir ietekme uz citu cilvéku dzivi un darbu),
» prestiZs socialais statuss,

» attistiba, karjeras iespgjas.

Motivacija ietekmé:

piles

centienus

neatlaidibu

apzinigumu

YV V V VYV V

ievirzi.

Vienu un to pasu darbu cilvéks var darit ar dazadu piepili — var stradat ar pilnu
atdevi, var stradat ipasi nepiepiiloties. Darbinieks tapat var izv€leties vieglaku vai
smagaku darbu, var mekl&t vienkarsakus vai sarezgitakus risinajumus — tas atkarigs no
ta, cik lielas piiles darbinieks ir ieintereséts ieguldit darba.

Darbinieks var arT dazadi censties, pildot savu lomu uznémuma. Vienam var bt
vienaldziga vina darba kvalitate, cits centisies darbu darit péc iesp€jas labak, centisies
celt savu kvalifikaciju, pilnveidot prasmes.

Neatlaidiba attiecas uz vélmi turpinat iesakto darbu. ST ir Joti biitiska Tpasiba, ta
ka biezi nakas sastapt darbiniekus, kas uzsak kadu darbu un driz zaudg interesi par to.
Lai arT sakuma Siem darbiniekiem bija labi rezultati, intereses zaudéSana var novest pie
ta, ka darbinieks iegulda mazakas piles sava darba. Darbinieks var piedavat
interesantas idejas, bet neka nedariSana ideju realizacijas laba var radit kompanijai
zaud&jumus.

Apzinigums darba izpild€ ietver sevi normativu un noteikumu ieveroSanu.
Darbiniekam var biit lieliska izglitiba un kvalifikacija, bet taja pasa laika vins var veikt
darbu pavirsi.

levirze norada, uz ko tiecas darbinieks, veicot konkrétu darbu. Cilvéks var veikt
darbu tapéc, ka tas sniedz sava veida apmierindjumu (moralu vai materialu), bet var
veikt darbu arT tapéc, ka vins censas palidz€t uznpémumam sasniegt tas merkus.

Ja motivaciju apskata ka procesu, to var iedalit sesas stadijas. Protams, sadalijums
ir nosacits, jo realaja dzive tas nav tik konkréts, tomér $is sadalijums sniedz logisku
motivacijas procesa izskaidrojumu.

Pirma stadija — vajadzibu raSanas. Vajadzibas rodas bridi, kad cilveks jit, ka
vinam kaut ka triikst. Rodas nepiecieSamiba vajadzibu apmierinat. Vajadzibas var biit
dazadas, bet pamata tas iedala tris grupas: fiziologiskas, psihologiskas un socialas.

Otra stadija — vajadzibas apmierinasanas veida meklesana.
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Tresa stadija — ricibas mérku noteikSana. Cilveéks fiks€, kas un ar kadiem
lidzekliem vipam jadara. SinT stadija janem véra etri momenti, kam uzmanibu pievers
darbinieks:

- kas man jadara, lai apmierinatu vajadzibu;

- kas man jadara, lai iegtitu to, ko vélos;

- cik liela mera es varu iegiit to, ko v&los;

- cik liela mera tas, ko es varu iegiit, var apmierinat manu vajadzibu.

Ceturta stadija — riciba.

Piekta stadija — atalgojums par paveikto darbibu. Paveicot konkrétu darbu cilveks
iegiist to, ar ko apmierinat savu vajadzibu. Sini stadija tiek noskaidrots, cik lielda méra
vajadziba ir apmierinata. Atkariba no rezultata, iestdjas atslabums, saglabajas
ieprieksgjais stavoklis, vai arT rodas motivacija talakai darbibai.

Sesta stadija — vajadzibas apmierinaSana.

Motivaciju var iedalit : argja un iek$gja motivacija.

Argja motivacija balstas uz argjiem pamudinoSiem apstakliem, tadiem ka citu
cilveku uzvediba, apbalvojumi un sods, apkart§jo cilveku veértgjums un reakcijas
konkrétaja situacija. Pieméram, darbinieks sak kartigi pildit savus uzdevumus, jo vipam
apsolits darba mobilais telefons, dienesta automasina.

Argjas motivacijas gadijuma darbinieks galvenokart ir orientéts uz rezultatu.
Atkariba no teor€tiskam nostadn€m argjai motivacijai var bt gan pozitiva, gan
negativa ietekme.

Argja motivacija iedarbojas tikai ierobezota laika perioda. Parasti ta dod
rezultatus tikai tikmeér, kameér tiek realiz€ts konkrétais projekts, vai ari Iidz merka
sasniegSanai. Kad §is dzinulis ir zudis, kolektivam ztd arT motivacija un tas it viegli var
iesligt atpaka] senakaja darba mazraziguma.

Ja argjo motivaciju veido tikai finansiali stimuli, to var uzskatit arT par spaidu
sist€ému. Ta rada darbiniekos neapmierinatibu izraisa pari nodarijuma izjiitu.

Argja motivacija var palidzét veidoties iek§€jai motivacijai, ja atalgojumi ir
negaiditi, tiklidz uzslava vai nosodijums ir izteikts parak biezi, tas var iznicinat
darbinieka motivaciju vispar.

Ieks€jas motivacijas gadijuma uzvedibu nosaka personibas ieinteres€tiba pasa
darbiba. Cilveks veic kadu darbibu pasas darbibas dél, nevis lai sasniegtu kadus ar&jus
apbalvojumus. Iek$&ji motiveéts darbinieks giist lielaku gandarfjumu darbibas procesa,

vipu mazak interese darbibas rezultats. Ilgaka laika perioda iek$€ja motivacija ir
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efektivaka neka argja , jo veido darbiniekiem pietiekami augstu pasvert€§jumu ka
noturigu, ilglaicigu psihologisko stavokli.

Salidzinot Sos abus motivaciju veidus, var konstatét, ka 1) ar€ji motivéta uzvediba
izzld, ja izzud argjais pastiprinajums, 2) iek$€ji motiveta uzvediba var turpinaties bez
apbalvojuma.

Visparatzits ir fakts, ka investicijas personala izaugsmé un karjeras virziba ir
uznémuma panakumu kila.

Nozimigi faktori personala attistibai ir motivacija, izaugsmes iespgjas,
izglitoSana, pareiza pienakumu un pilnvaru sadale un citi.

Darba rezultati ir loti atkarigi no darbinieka motivacijas, bet kas tad ir $T mistiska
motivacija? Dazkart darbi, kurus dara ar visaugstako motivaciju, tiek dariti vispar bez
atalgojuma.

Motivacija ir darbinieka apzinata ieinteresétiba veikt noteiktu darbibu.
Motivésana ir dinamisks process, kura izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas
un tiesiskas metodes un Ilidzeklus, sekmé& individa un uzpn€muma izvirzito mérku
sasniegSanu.

Cilvekam paaugstinas motivacija:

+¢ kad ieveéro vina individualitati,

¢ jair saprotams darba process,

¢ ja darbs atbilst ne tikai vipa profesionalajai kvalifikacijai, bet ari

vajadzibam,

¢ jacilveks izglitojoties giist gandarjjumu,
¢ jauznemuma kultiira atbilst personala vertibam,
*» jacilveks sanem informaciju un vins$ var piedalities uznémuma parvaldg,
¢ ja atalgojums par paveikto darbu atbilst iecerétajam.

Kas liek darbinieckam stradat vairak un kas vairo darbinieka lojalitati pret
uznémumu? Katram darbiniekam, stradajot sava uznémuma, ir jaapmierina tas pasas
vajadzibas, kuras ikvienam individam sabiedriba kopuma:

% Fiziologiskas vajadzibas (miegs, bariba, veseliba un sekss utml.)

X/
L X4

Drosiba (parlieciba par ritdienu, savs majoklis, darbs stabila uzp€muma)
% Saskarsme (draugi, pazinu loks, koleégi)

% Pasciena (vajadziba biit noverteétam, giit atzinibu no apkartgjiem)

X/
L X4

PasizteikSanas (radoSs darbs, vajadziba péc patstaviga 1€muma

pienemsanas)
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Sos piecus punktus var salidzinat ar “’pieciem dens traukiem’’, un katram
darbinickam, atkariba no vipa psihologiska tipa, vecuma un iepriek$gjas pieredzes,
vienu trauku vajag pilnaku, bet ar cita trauka tukSumu var samierinaties. Skaidrs tikai
viens - ja kads no traukiem izZist pilniba, darbinieks sak pievérst uzmanibu darba
sludinajumiem.

Starp Siem pieciem punktiem var novilkt izt€lotu liniju, viena pusé atstajot
fiziologiskas vajadzibas un droSibu (nosauksim tas par fiziskajam vajadzibam), un otra
pusé - saskarsme, paSciena, paSizteikSanas (kuras savukart varétu nosaukt par
mentalajam). Seit veidojas likumsakariba - fiziskas vajadzibas galvenokart ir
atrisinamas ar algas palidzibu, turpreti mentalas ir jarisina saskarsmes cela; turklat
fiziskas vajadzibas ir domingjosas Iidz tam bridim, kamer tas netiek atrisinatas, bet
tiklidz darbinieks sanem pietiekos$i augstu atalgojumu, lai nodroSinatu sev komfortablu
eksistenci fiziskaja pasaulé (STm prasibam gan ir tendence nemitigi pieaugt), 1pasi

aktualas klGist mentalas vajadzibas.

1.3. Motiveésanas modeli

Eksisté vairakas motivacijas teorijas. Neviena no tam nevar biit universala un
viennozimigi neskaidro cilvéku ricibu, ka zinam cilvéki ir parak sarezgitas biitnes.
Misdienu motivacijas teorijas tiek iedalitas tris lielas grupas :

¢ satura motivacijas teorijas;

+* norj

.
% st MotivéSanas teorijas

Pastav art cits klasifikaé rs (Becker) klasificgja

visas musdienigas motivacyas teorijas un pieejap 5 kategorijas [5,

b

% vajadzibu (need) teori

Sanoo (rainfaroXmmant) tansriia.

1l

g Stimulejosa
1 motivéSanas teorija
ul Norises motiveSanas teorijas:

Satura motivéSanas teorijas: Gaidu motivésanas teorija;

Maslova vajadzibu hierarhija; Taisniguma motivésanas

K.Akderfera ERG teorija; teorija;

F.Hercberga divfaktoru L.Portera un E.Loulera

teorija; modelis;

D.Makklelanda “pieredzes- Raksturigo pazimju teorija.

vajadzibu” teorija.




1.2.att. Motivésanas teoriju klasificéSana

Motiveésanas modeli:

Tradicionalais modelis — jo vairak stradnieks saraZo, jo vairak vin3 nopelna. Si
modela pamata ir pien€mums, ka stradnieki ir slinki, nav ieintereséti sava darba un var
tikt motiveti tikai ar naudu.

Savstarp€jo attiecibu modelis — vaditaji motivé darbiniekus, pazinojot, ka vini ir
vajadzigi un neaizstajami. Gandarijumu par darbu var palielinat, informgjot stradniekus
par organizacijas mérkiem un uzklausot stradnieku ieteikumus, ka ar1 izp@tot citas
darbinieku socialas vajadzibas.

Cilveéka resursu modelis — cilvéki ir motivéti darit labu darbu, ja no ta vini gust
gandarTjumu, tapec darbiniekiem var pieskirt lielaku atbildibu [émumu pienemsana un
darbu izpilde.

Misdienu motivésanas teorija ir apkopota minéto modelu pozitiva pieredze.

1.4. A. Maslova un F. Hercberga teorijas salidzinajums
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Amerikanu psihologs A.Maslovs (A.Maslow) uzskatija, ka cilvékiem ir noteikts
vajadzibu kopums. Vins$ salika §1s vajadzibas tas svariguma pakapes seciba. A.Maslova
modelis satur 5 vajadzibu kategorijas: fiziologiskas vajadzibas (pamata), droSibu,
socialas vajadzibas, pascienu un pasapliecinasanos. Sis teorijas galvenie apgalvojumi ir
sekojosi [4,431]:

% Apmierinatas vajadzibas nav motivétaji. Tiklidz kada vajadziba ir
apmierinata, cita talit ienem tas vietu. Tapéc cilveki vienmér cenSas
apmierinat savas vajadzibas.

% Vajadzibu komplekss daudziem cilvékiem ir loti sarezgits un viena un taja
pasa laika cilvéku ricibu var ietekmét vairakas vajadzibas.

+ Kopuma, zemaka Itmena vajadzibas ir jaapmierina pirms augstaka Itmena
vajadzibas tiks pietiekosi aktivetas, lai spetu stimulét uzvedibu (ricibu).

% Ir vairak celu ka apmierinat augstako Itmenu vajadzibas neka zemako.

A.Maslova te€ze apgalvo, ka cilveki kapj augsa pa vajadzibu kapném, parvarot
vienu pakapienu péc otra. Tadgjadi, darbiniekam pirmkart ir vajadziga alga, tik daudz,
lai &stu, patvertos un apmierino$i aizsargatu sevi un savu gimeni, ka ari droSa darba
vide. P&c tam nak vina vajadzibas p&c drosibas: darba drosiba, briviba no spieSanas un
patvaligas izturéSanos un skaidri defingti darba noteikumi un prieksraksti. Tikai tad
menedzeri var méginat stimulét darbinieku, nodro$inot vinam atziSanu, piederibas
sajitu un izaugsmes iespéjas.

Kaut gan §7 teorija ir plasi lietojama, ir daudz autoru, kuri uzskata, ka tai ir ar1
zinamie trilkumi. Viens no tadiem trilkumiem ir tas, ka A.Maslovs nenem véra dazadu
cilvéku individualitati. V€l A.Maslovam parmet to, ka vajadzibas mainas visu laiku, bet
vina vajadzibu hierarhija ir statiska [3,308], un beidzot, pétnieki kritiz€ paSu hierarhiju,
pieradidami, ka “nepastav stipra hierarhiska vajadzibu struktiira” [1,288].

Vadoties péc A. Maslova teorijas, cilvéki tieck motiveti, lai apmierinatu piecu
veidu vajadzibas, kas ir iedalamas hierarhijas pakapes.

Fiziologiskas vajadzibas ir zemakas pakapes vajadzibas. Jebkura uznémuma tas
var apmierinat ar attiecigu darba algu, darba un atpiitas reZimu, darba apstakliem,
€dinasanu, komfortu telpas u.tml.

Vajadzibas péc drosibas izpauzas cenSanas pasargat sevi no fiziskam briesmam,
iegiit ekonomisko un socialo droS§ibu, nepiecieSamibu péc kartibas. Uznémuma S§is
vajadzibas var apmierinat, garantgjot darbu un atalgojumu, apdroSinasanu, pensiju

fonda izveidoSanu, darba drosibas nodrosinasanu u.tml.

20



Socialas vajadzibas aptver vajadzibas péc sabiedribas, draudzibas un sajitas, ka
esi kadam vajadzigs. Uzp@muma vaditdjam ir janodroSina iesp&jas kontaktties un
sadarboties, organizét dazadus kopigus pasakumus, jartpé&jas par pozitivu psihologisko
mikroklimatu.

Vajadziba péc atziSanas ieklauj sevi tadus jeédzienus ka statuss, sasniegumi,
reputacija, popularitate, neatkariba, ciepa. Lai apmierinatu $is darbinieka vajadzibas,
vaditajs var vinu uzslavet, novertét vina nozimi, informét par panakumiem, izvirzit
augstaka amata.

Vajadziba pec paSapliecinasanas atrodas vajadzibu hierarhijas virsotné. Tas ir
vajadzibas sevis realiz&$anai, paSattistisanai. So vajadzibu specifika ir tada, ka tas var
dot iesp&ju eksperimentet un risket, radit apstaklus personigai izaugsmei, jo katram
cilvekam ir savas prasibas pret sevi. Lai apmierinatu §is darbinieka vajadzibas, vinu var
iesaistit svarigu vadibas lémumu pienems$ana, piedavat attistibas iesp&jas profesija un
visada veida radosas iespgjas.

A. Maslova teorijas pamattéze: “Ja realitate neattaisno gaidito, cilvéks zaudé
motivus (demotivizgjas)”

Tapéc ir svarigi:

e Izskaidrot uzp€muma un darba perspektivas, virzibu, ko vélas
sasniegt;

* Noteikt konkrétus pienakumus, merkus, pilnvaras, atbalstu un to, kas
sagaidams péc pienakumu izpildes;

* Noteikt darba izpildes terminus;

* Izzinat jaunas darbinieku idejas;

e Neizradit darbiniekiem satraukumu, neslept faktus.

Savdabigu motivacijas teoriju piedava F. Hercbergs, visus faktorus, kuri motivé
darbiniekus, iedalot divas grupas — motivetajos (faktori, kas saistiti ar darba saturu) un
higiénas (faktori, kas nepiecieSami cilvéka darbsp&ju uzturésanai).

1953.gada F. Hercbergs (Herzberg) un vina Iidzstradnieki vadija 200 inzenieru un
gramatvezu attiecksmes pret darbu pétijjumu. Aptaujajamiem bija jaatbild uz
jautajumiem: “ kad p&c konkréta darba vai pienakuma izpildes jiis jitaties seviski labi?
” un “ kad péc konkréta darba vai pienakuma izpildes jis jutaties seviski slikti? .
Atbildes F.Hercbergs sagrupgja 16 kategorijas. Pa labi ir faktori, kuri attiecas uz
apmierinatibu ar darbu un pa kreisi — faktori, kuri attiecas uz neapmierinatibu ar darbu.
No §1 pétijuma F.Hercbergs secindja, ka apmierinatiba vai neapmierinatiba ar darbu

radas no divam atikirigam faktoru grupam. So teoriju nosauca par divfaktoru teoriju.
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Demotivetaji (kurus vin$ nosauca par higiénas faktoriem) ir tadi faktori ka darba
alga, darba apstakli, organizacijas darbiba, t.i. visi faktori, kas ir nepiecieSami darba
sp&jas uzturéSanai.

Motivetaji jeb motivacijas faktori ieklauj panakumus, atziSanu, atbildibu un
profesionalo izaugsmi, t.i. faktori, kas saistiti ar darba saturu.

F.Hercbergs uzskatija, ka neapmierinatie higi€nas faktori izraisa neapmierinatibu.
Cik ta ir stipra, var redz€t zim&juma labaja pus€. Piemé&ram, slikti stradajosa uznémuma
administracija var izraisit lielu neapmierinatibu stradajoSo vidi. Parak stingra
uzraudziba un maza darba alga arT samazina apmierinatibas pakapi. Var ar1 pamanit, ka
tadiem faktoriem ka drosiba, statuss u.tml. nav lielas ietekmes gan uz apmierinatibas,
gan uz neapmierinatibas pakapi.

No F.Hercberga teorijas arf izriet, ka motivacijas pakape gandriz ka nepalielinas,

pat ja tiks apmierinati visi higiénas faktori. Ja visi higi€nas faktori ir apmierinati, tas

a0 20 10 0 10 20 30 4
LT | 1 1 1 1 1 1 ]
_ = Darhs pats par sevi
Athildiba e Paaugstinajums
Izangsme —
B —_— e
Uzraudzh —— ———] anij iti
Attieribias ar uzraudahuse == s K“,,“;‘P:"‘J@S-Eﬁ‘;‘.?i‘j‘aa
Darha alza D?rba apstakli -
Personisla dzive = AAt.:tu_El;:Ibas star&p d_afbquklem
e ttiarihas ar padotajiem
B rosiha Motivaa
apimierinafiba nav apnierindfibas
Fhigianas faliari

navnespmieringfibas  neapmieingtiba

1.3. att. F.Hercberga divfaktoru teorija.

nozim& tikai to, ka cilvéks vairs nav neapmierindts, kas nebiit nenozimé
apmierinatibu. Tadejadi F.Hercberga modelis skaidri parada, ka mainot darba algas
sisttmu vai kadus citus administrativus noteikumus, vaditajiem neizdosies motivet
darbiniekus labi stradat vai arT motivésana nebis tik efektiva.

F.Hercberga un A.Maslova teorijam ir daudz lidziga. Ka jau visas teorijas, ar1
F.Hercberga teorija tiek kritiz€ta. Viens no kritiz€jamiem faktoriem ir tas, ka

F.Hercberga pétijumu grupa bija tikai inZenieri un gramatvezi. Sie cilveki bija tados
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amatos, ka vinu motivacija bija papildus izglitiba un gaidama atlidziba. Bet

neprofesionaliem darbiniekiem motivacija var biit cita [3,311].

Dazi kritiki piemin, ka darbinieki nav objektivi, kad norada apstaklus, kas darba

nodroSina apmierinatibu un neapmierinatibu, jo “vini parasti uzskata, ka ieksgjie faktori

sekm@é apmierindjumu, un sava neapmierinatiba vaino ar€jos faktorus” [1,292].

Dazadiem cilvékiem viens un tas pats faktors var biit gan motivetajs, gan demotivetajs.

1.1. tabula.

A.Maslova un F.Hercberga teoriju atSkiribas [2,440]

pensionari

Raditajs A.Maslova teorija F.Hercberga teorija
1. | Saistiba Visu profesiju cilveki, ka ar1 Parsvara kantora darbinieki

un profesionali

2. | Vajadzibu ietekme uz

uzvedibu

Jebkuras vajadzibas var

motivet uzvedibu

Tikai biitiskas vajadzibas

kalpo ka motivétaji

3. | Finansialas

atlidzibas loma

Var motivet

Nav vados$ais motivetajs

4. | Perspektiva

Pielietojama visiem cilvékiem

un vinu dzivém

Centralizeta ar darbu

5. | Teorijas tips (veids)

Aprakstoss (kas ir)

Preskriptivs (kam jabiit)

F.Hercbergs pienéma, ka pastav stingra saistiba

razigumu, tacu pétnieki apSauba So faktu.

starp apmierinatibu un

Sis teorijas pamatdoma ir ta, ka pietiek ar vienu no motivétajiem, lai cilveks

Motivacijas faktori

PaapzinaSanas Panakums Darbs pats par sevi
AtziSana Potenciala izaugsme
— Attistiba Atbildiba
AtziSana

Socialas vajadzibas

Drosiba
Fiziologiskas
vajadzibas

Maslova vajadzibu
hierarhija

Higiénas faktori
Starppersonu attiecibas

Hercberga div-
faktoru modelis

personiska dzive

1.4. att. A.Maslova un F.Hercberga teoriju lidzibas [2,439]
butu apmierinats ar darbu, bet taja pasa laika, ja triikst kaut viens no higiénas faktoriem

— cilveks var just diskomfortu, neapmierinatibu, kas ietekm€s vina apmierinatibu
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Darbinieki, padotie, uzraugi,
kompanijas politika, darba drosiba

Darba apstakli, darba alga,



kopuma. Ja cilvékam visi higiénas faktori darba ir garanteti, vin$ biis apmierinats, bet,
lai darbs sniegtu patiesu prieku un gandarfjumu, ir nepiecieSami motivetaji faktori.
Motivetaji ir: panakumi darba, paaugstinasanas iesp€jas, darba rezultatu atziSana,
radoSas izaugsmes iesp&jas, atbildibas pakape. Higi€nas faktori ir: darba apstakli,
atalgojums, attiecibas ar vaditajiem, kolégiem, padotajiem, organizacijas politika un

administracija, personiga dzive, socialais statuss, darbavietas saglabaSanas garantija.

1.5. Citu pazistamako motivacijas teoriju apskats

1.5.1. K. Alderfera teorija

Izmantojot A.Maslova vajadzibu hierarhiju, A.Alderfers piedavaja ERG (ECETR
Aistence, Relatedness, Growth) teoriju. A.Maslova un A.Alderfera teorijas ir lidzigas,
tomer tam ir divas butiskas atSkiribas.

Pirmkart, A.Alderfers sadalija visas vajadzibas 3 dalas: eksistences vajadzibas
(fundamenta A.Maslova vajadzibas: fiziologiskas un dro$ibas vajadzibas), piederibas
vajadzibas (vajadzibas péc saskarsmes ar citiem) un izaugsmes vajadzibas (vajadzibas
péc personiskas darbibas vai augligas ietekmes (productive influence)).

Otrkart, A.Alderfers uzskatija, ka laiku pa laikam atkariba no situacijas cilveki
“celo” augsa un leja pa vajadzibu hierarhiju. Vins pielauj, ka persona, kas nesp€j panakt
augstako pakapju apmierinaSanu, var atgriezties uz zemakajam un koncentréties uz tam.
“Kamér abi apaksgjie Itmeni ir kaut cik ierobeZoti savas prasibas péc apmierindjuma,
izaugsmes vajadziba ir ne tikai neierobezota, bet, giistot kadu apmierinajumu, vél
pastiprinas” [1,289].

Eksistences vajadzibas apvieno dazadas fiziologiskas un droSibas vajadzibas
-darba alga, darba apstakli un darba drosiba. Piederibas vajadzibas var apmierinat tikai
kontaktgjoties ar citiem — tas ieklauj vajadzibu bt saprastam un atzitam. Izaugsmes
vajadzibas ir cilvéka darbibas un apkart€jas vides savstarp€jas mijiedarbibas rezultats —
tas ieklauj gan véleésanos péc atziSanas un cienas, gan paSapliecinasanas. ERG teorija
paredz, ka vienlaikus var motivét vairak neka tikai vienas pakapes vajadzibas.
Piem&ram, menedzeri var motivét darbiniekus ar naudu (eksistences vajadzibas), ar
lidzdalibu neformalas grupas (piederibas vajadzibas), ar iesp&am macities kursos

(izaugsmes vajadzibas).
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1.5.2. D. Makklellanda ,,pieredzes — vajadzibu” teorija

DZons V.Atkinsons piedavaja 3 pamatelementus, kuri motivé cilvékus. Tie ir

vajadziba p&c panakuma, vajadziba p&c varas un vajadziba p&c sadarbibas ar citiem.

Vajadziba péc
pasapliecinasana
) Vajadziba péc _) Motivésanas _) Tieksme péc
Vajadziba péc izaugsmes faktori sasniegumiem
atzisanas —) Tieksme péc
At Vajadziba péc E.Hercbergs varas
SPCIalaS —) savstarpéjﬁm Divfaktoru teorija SASTIITCZ UTITO
vajadzibas attiecibam Mmetivadanac taaei
) Higiénas _) Socialas
Vajadziba péc faktori tieksmes
droSibas .
) Eksistences
L vajadzibas
Fiziologiskas
vajadzibas

1.5. att. Vajadzibu teoriju salidzinajums [1,55]

Lidzsvars starp Siem elementiem katram cilvékam ir atSkirigs. Pieméram, vienam
cilvékam ir loti liela vajadziba péc sadarbibas ar citiem, bet citam — loti liela vajadziba
péc panakuma.

Deivida C.Makklellanda (David C.McClelland) pétijumi, kas balstijas uz
psihologa Atkinsona atzinam, paradija, ka spéciga vajadziba p&€c panakuma — giit
panakumu vai parakumu — attiecas uz to, cik labi individi ir motivéti, lai pilditu darba
uzdevumus. Cilveki ar lielu vajadzibu p&c panakuma uzpemas atbildibu, lai risinatu
kadas problémas, viniem ir tendence izvirzit sev griiti sasniedzamus mérkus. Tadgjadi,
tie, kuriem ir stipri izteikta vajadziba p&c panakuma, ir augsti motiveti, ja vigpiem ir
darbs ar iesp&jam konkurét un izaicinat (challenge); cilvéki ar neizteiktu vajadzibu péc
panakuma $ados apstaklos jutisies ne€rti un pildis darbu daudz sliktak.

Vajadziba péc sadarbibas — C.Makklellanda shéma - ir tas, ka daudzi cilvéki grib
but kopa ar lidzstradniekiem.

Vajadziba péc varas - cilvéka vélama kontroles pakape. ST vajadziba var attiekties

uz to, kada veida cilveki tiek gala ar panakumiem un neveiksmém.
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C.Makklellanda un citu darbs pasvitro cik svarigi ir saskanot darbu un individu.
Darbinieki ar stipru vajadzibu p&c panakuma “’ze|l no darba’’, kur§ ir izaicinoss,
stimul&joss, apmierinoss un komplicéts. Vini sveicina autonomiju, dazadibu un atzinibu
no vaditajiem. Darbiniekiem ar vaju vajadzibu péc panakuma dod prieksroku stabilam,
droSam un paredzamam darbam. Vini meklé darba vietu un lidzstradniekus, lai gitu
socialo apmierinajumu. Tika uzsverts, ka menedzeri var Iidz zinamai robezai palielinat
vajadzibu péc panakuma, veidojot attiecigu darba vidi. Menedzeri var to darit, dodot
darbiniekiem vairak neatkaribas, paaugstinot vinu atbildibas pakapi un autonomiju, ka
ar1 uzslavégjot un atalgojot padarfto.

,Pieredzes — vajadzibu” motivéSanas teorija paredz, ka cilvéka vajadzibu
komplekss veidojas dzives pieredz€ un §is vajadzibas butiski ietekmé vina uzvedibu.
Pastav tris cilvékam piemitoSas vajadzibas: panakumi, sadarbiba un vara. Kada no tam
katram cilvékam ir domingjosa, bet dominante var mainities atkariba no vecuma,

rutinas, zinaSanam u.t.t.

1.5.3. Gaidu motivésanas un taisniguma motivésanas teorijas

Saskana ar gaidu teoriju, cilveki izvélas to uzvedibas variantu citu alternativu
variantu starpa, kur§ balstas uz vinu gaidam attieciba uz ieguvumu no katras darbibas.
Deivids Neidlers (David Nadler) un Edvards Loulers (Edward Lawler) apraksta 4
pien€mumus par uzvedibu organizacijas, uz kuriem balstas gaidu teorija:

* Uzvedibu nosaka iek$€jo un argjo (individos un vide) faktoru kombinacija.

* Individi apzinati lemj par savu uzvedibu organizacija.

* Individiem ir dazadas vajadzibas, prasibas un mérki.

« Individi izvelas no alternativiem uzvedibas variantiem, balstoties uz ceribam, ka
dota uzvediba izraisis veélamo rezultatu.

Sie pienémumi kluva par pamatu t.s. taisniguma modelim, kuram ir 3 galvenas

komponentes:
1. Rezultata gaidiSana.
2. Valence. IpaSas uzvedibas rezultatam it specifiska valence vai

motivéSanas speks, kur§ vari€ no individa lidz individam. Piem@ram,
darbiniekam, kuram nauda un sasniegumi ir vertigi, parcelSana uz augsti

apmaksatu amatu cita pilséta, varétu biit augsta valence; bet
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darbiniekam, kuram vértigi ir draugi un kol&gi, $1 parcel$ana vargtu bat
zema valence.

3. Centibas - izpildiSanas gaidas. Cilveku gaidas cik griiti biis izpildit darbu

ietekmé vinu 1émumu par uzvedibu.

Sis komponentes var uztvert ka 3 jautdjumus: Ja es S0 darisu, kads bis rezultats?
Vai rezultats biis manas centibas verts? Kadas ir manas izredzes sasniegt vélamo?

Kada méra individa uzvediba ir atkariga no gaidama rezultata veida. Dazi rezultati
var dot iek$€jo atalgojumu - atalgojumu, kuru izjit pats individs. Piem@ram,
apmierindgjums no kadu prasmju attistiSanas, paSciepas palielinaSanas. Argjo
atalgojumu, turpretim, tadu ka bonusu, uzslavu, vai virziSanu uz augsu dod vaditajs vai
darba grupa. AtsevisSks darba izpildes [imenis var asociéties ar iek$€jo un ar€jo rezultatu
kombinaciju. "Ja es pildiSu darbu labak, es sanemsu augstaku algu, tikSu ieverots, mani
vairak milés mana sieva (mans virs) un es jutiSos labak."

Gaidu teorija paredz, ka menedZerim sadarbiba ar darbiniekiem japievers
uzmaniba dazadiem faktoriem. D.Nedlers un E.Loulers rekomendé menedZeriem
[1,298]:

* noskaidrojiet, kadu atalgojumu v€las sanemt darbinieks, novérojot vina
darbibu vai pajautajot vinam tiesi;

* nosakiet izpildes limeni, kadu jis vélaties, lai darbinieks zinatu, kas vinpam
jadara, lai tiktu atalgots;

* nodrosiniet, lai izpildes ITmenis buitu sasniedzams, jo citadi motivacija bis
zema;

* nodroSiniet, lai atalgojums asociétos ar veiksmigu izpildi;

* analizgjiet faktorus, kas darbojas pret atalgojuma efektivitati, t.i. kapec
noteiktais atalgojums ir nepietickams, lai motivétu darbiniekus;

* parliecinieties, vai atalgojums ir adekvats izpildei.

Gaidu motiveSanas teorijas pamata ir piepémums, ka vajadzibas esamiba nav
vienigais cilvéka motivéSanas iemesls. Cilvékam nepiecieSama ar1 gaidiSana (ceribas),
ka izveletais uzvedibas veids patieS$am nodrosinas vajadzibas apmierinasanu. P&c gaidu
motivesanas teorijas pastav tris savstarp&ji saistitas gaidas:

» piles (centieni) — rezultati;
» rezultati — atalgojums;
» atalgojums — vertiba.
Ja darbinieki cer, ka vinu darbiba nodroSinas augstaku rezultatu, ka p&c labi

izpildita darba vinS noteikti sanems lielaku rezultatu, tad gaidu vért€jums biis saméra
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augsts. Ja menedzeris par izpildito darbu tikai paaugstina algu, bet darbinieks cergja uz
jaunu amatu un interesantu darbu, tada gadijuma atalgojuma vertiba darbinieka
skatijuma nebis augsta.

Taisniguma motivéSanas teorijas autors [.S. Adams secinaja, ka cilveki subjektivi
nosaka attiecibu starp sagemto atalgojumu un pieliktajam pulém un péc tam So
rezultatu salidzina ar par&jo darbinieku rezultatiem.

Taisniguma teorija balstas uz piep€muma, ka galvenais faktors darba motivacija ir
personiskais sanemta atalgojuma taisniguma novért€jums. Taisnigums var biit definéts
ka attieciba starp individa ieguldijumu darba (piemé&ram, centiba un prasme) un darba
atalgojumu [7,454]. Saskapa ar taisniguma teoriju, cilvéki ir motivéti, kad vini ir
pieradusi biit apmierinati ar to, ko vini iegust attieciba pret ieguldito.

Visvairak pétijumu un diskusiju par taisniguma teoriju izversas ap naudu ka
vissvarigako atalgojuma veidu. Cilvéki salidzina, ko viniem maksa par centibu, ar to,
ko sanem citi par to pasu. Ja vini izjiit netaisnigumu, sakas attistities sasprindzinajums,
kuru vini cenSas samazinat, piemérojot savu uzvedibu.

Cilveki izmanto dazadas metodes, lai samazinatu netaisnigumu. DaZi var uzskatit,
ka vinu centiba bija lielaka vai mazaka par nepiecieSamo vai arl atalgojums ir mazak
vai vairak vertigs Piemé&ram, cilveks, kur$ netika virzits uz augSu ka cergja, var
"nolemt", ka v€lamais amats patiesiba prasa parak daudz atbildibas. Citi var censties
piespiest citus lidzstradniekus, ar kuriem vini sevi salidzina, uzvesties citadak.

Taisniguma teorija rada, cik svarigi ir menedZerim zinat savus padotos un
apzinaties, ka darbs ir darits cilvéku attiecibu konteksta. Tikai tad var vini sakt cienit
taisniguma vertéjumu, ko dara vinu padotie.

Galvena taisniguma teorijas atzina, kas janem véra menedzeriem, ir $ada: kameér
darbinieki neuzskata, ka vini sapem taisnigu atalgojumu, vini bis ieintereséti darba
samazinat savas piiles, t.sk. darba razigumu, prasmju lietosanu, zinaSanu izmantoSanu
utt. Sakara ar to konkrétam darbiniekam, kur§ ir neapmierinats ar atalgojumu,
nepiecieSams izskaidrot darbinieku atalgojuma starpibu iemeslus.

Mingtajam teorijam, kaut ar1 pastavot atSkiribam, ir kop€jas iezimes: vaditajam ir
jaizzina visi faktori, kuri var sekmét ieinteresétibu, attieksmi pret darbu, apmierinatibu
ar darbu, un jalieto Sie stimuli, lai cilvéks biitu motivéts.

Ir apskatitas daudz motivacijas teorijas. Visas vinas kaut kada veida tiek
pielietotas, jo nevar simtprocentigi pateikt, ka tiesi §1 un nekada cita teorija ir pareiza.

Tas visas ir “pareizas”, bet tikai atseviskas situacijas. Cilveki ir dazadi, viniem ir

dazadas intereses un vajadzibas. Ka ar1 ir dazadas situacijas: atSkiras darbs, atSkiras
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uzdevumi un merki, atSkiras laika periodi. Viss ir atSkirigs, tomér Iidzigs ir tas, ka
cilvéks p&c biitibas ir slinkis un neko nedara, kamé&r vinam nav vajadzibas jeb intereses
to darit.

Gan motivetaji, gan demotivétaji var but visdazadakie. Visus faktorus, kas
motivé darbinieku, varétu sadalit 3 lielas grupas: monetarais atalgojums jeb nauda,
nemonetarais atalgojums un bailes.

Misu sabiedriba, kur ir daudzas neatrisinatas sadzives problémas valdoSais
uzskats - jo vairak maksas, jo labak stradas - ne vienmér ir pareizs. Ja darbinieki bus
sanémusi vienadu atlidzibu, tas nebiit nenozimée, ka atticksme pret darbu viniem biis
vienada, jo kadam varbiit ir daudz svarigaks brivais laiks, atziniba, iespgas labak,
radosak stradat.

Sodien tiek izmantotas daudz algu sisteémas, tadu par popularaku klast t.s. PBR
(Pay By Result) algas sisteéma, kura alga tiek uzlikota ka divpusgjs lielums - algas
nemainigd garantéta dala un piemaksa atkariba no darba rezultatiem. Katrai no
sisttmam ir savi plusi un minusi, bet vislabaka no motivacijas teorijas raugoties, ir
diferencéta atalgojuma sist€ma, jo darbinieki jit, ka vini tiek atalgoti atbilsto$i vina
ieguldijumam, nevis laikam, pavaditajam darba.

Monetarais atalgojums vajadzibas tieSi neapmierina, jo darbiniekam nauda pati
par sevi nav vajadziga. Naudas, ka atalgojuma nozime, paradas tikai tad, kad ta var
apmierinat konkrétas vajadzibas. Ja §1s vajadzibas tiek apmierinatas savadak, vai citas
vajadzibas ir parakas, tad naudas instrumentalajai nozimei ir mazaka vértiba un ta nav
seviski izmantojama motivéSana, tad vaditajam ir jamégina atrast citas (nemonetaras)
vajadzibas, kuras apmierinot, var panakt vélamo rezultatu.

Kas ir nemonetarais atalgojums? Tas ir jebkur§ atalgojums, ja vien ta nav nauda.
Tas varétu biit gan mazinas davaninas, gan kadu 1pasu tiesibu pieSkirSana vai izcelSana
citu vidd, gan arT vienkarSais “paldies”. Citiem vardiem sakot, atalgojums nav Tsti
"maksa par padarito”, bet gan atlidziba, un tas ir oti biitiski. Nemonetarais atalgojums
nevar pastavet bez monetara atalgojuma, bet ir efektivaks motivetajs neka nauda.

Kados uznémuma departamentos X un Y darbinieki sanem labu algu, argjie darba
apstakli ir it ka vienadi, bet butiska atSkiriba ir tada, ka departamenta X vaditaja
pavisam neinteres€jas par to ka tiks izpildits uzdotais uzdevums, ka ar nekad neteiks
neko labu par izpildes "kvalitati", t.i. neteiks "Jus Sodien labi pastradajat" vai "Jus
nevarétu nosiitit So vestuli pirms promiesanas" [ir jau pari 17.00] vai kaut ko lidzigu.
Savukart departamenta Y vaditaja cenSas par labi padarito darbu pateikties, ja ir

jaraksta vestule, kaut gan jau ir pari 17.00, paltigs to uzrakstit, nevis pavéles ka to dara
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X departamenta vaditaja. Un kadi tad ir rezultati? Departamenta X visi izpilda uzdoto
tik talu, cik to prasa prieksniece, nav nekadu spozu ideju (pieméram, ka uzlabot
departamenta darbu), jo darbinieki zina, ka vinus tik un ta neatbalstis; bet departamenta
Y darbinieki censSas atrast kadas efektivakas darba metodes, palielinas vinu pasSciena un
darbs sokas.

Protams, daudz nacies dzirdét "paldies kabata neieliksi", varétu atbildét uz So
sekojosi: bet vai Jiis biitu apmierinati, ja pat "paldies" nesaka?

Ka jau tika minéts ieprieks, naudai ir svariga loma, tacu neizskiroSa, jo cilvékiem
ir tieksme izturéties ar citiem l1dzigi tam ka izturas ar viniem paSiem.

Pieméra tika mingts tikai viens nemonetara atalgojuma paveids, proti, uzslava.
Bez tam pastav ar citi, kuri lauj cilvékiem justies nozimiga sava uznémuma, ka ar1 vini
jut, ka vinus ciena. Tas viss palielina darba razigumu, neizlietojot lielus naudas
lidzeklus.

Batiski ir:

» Stradajiet kaut ka svarigaka neka nauda dgl.

* Panémiens, ka var attistit labako, kas ir cilvékiem, ir vina vertibas atziSana un
atbalstiSana.

* Organizacija eksisté tikai tadel, lai palidzetu cilveékiem paveikt to, ko vienatne
vini nevarétu paveikt.

* Uzdodiet jautajumus, nevis pavéliet.

* S&si riipes, plausi iniciativu.

* Darbinieks ir ideju avots, nevis vienkarsi paris stradajosu roku.

» Darba, kas orientéts uz cilvekiem, ir tikai viena panakuma atsléga, - uzticiba.

Daudzos uznémumos Latvija, ka art citas valstis, ir tadi cilveki, kas baidas, un ir
prieksnieki, kas uztur §is bailes. Bailes var biit visdazadakas: no bailém tikt uzbréktam
lidz pat bailém tikt atlaistam. Jebkuras bailes var motivét izpildit prasamo, bet ka jau
tika minéts ieprieks, ar to vien nepietiek. Ja nebiis labvéligas psihologiskas atmosféras,
tad var samazinaties cilvéku tonuss un ka rezultats samazinas darba raZigums, vai ari
tas nav tik augsts ka varétu biit.

Kapéc ta notiek? Psihologi skaidro, ka jabiit harmonijai gan cilvéka ieksgja, gan
argja vide, tad cilveks ir apmierinats. No motivacijas teorijas raugoties, cilveks
darbojas, lai apmierinatu kadu vajadzibu. Lidz ar to, apvienojot Sos divus uzskatus, var
teikt, ka cilvéks cenSas panakt harmoniju, un motivét nozimé palidzét panakt
harmoniju. Ir pietiekoSi viegli panakt, lai arga vide biitu harmonija, bet tas ir
neiesp&jams, ja ieksgja ir vetra. Bailes rada tadu spiedienu, ka cilvéks vai nu sacelas,
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vai noslédzas sevi un nekas vinu vairs neinteres€. Tapéc ir loti bistami, ka darbinieki
baidas.
No otras puses, 1slaicigam periodam bailes var dot jitamu ravienu uz priekSu, bet
tas ir tikai 1sam laika periodam, jo cilvéki centisies izvairities no vinu bailu avota.
Rezumgjot, var teikt, ka bailes var but motivetajs, bet tikai 1sam laika periodam,

pretgja gadijuma, bailes var ne tikai nemotivet, bet arT motivet pretgja virziena.
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2. UZNEMUMA DARBIBAS RAKSTUROJUMS

2.1. Stavoklis buivniecibas nozaré

Oficiali Eiropas Savieniba (turpmak teksta ES) biivniecibas nozaré strada 13
miljoni cilvéku, iesp&jams, ka patiesiba daudz vairak.

Tiek vertets, ka ES buvniecibas nozares gada apgrozijums ir 902 miljardi EUR.

Oficiali sektora ir nodarbinati 12,7 miljoni stradajoSo, kas atbilst 7,9% no kopgja
ES darbaspgka. Tacu Tstais skaitlis, iesp&jams, ir ievérojami lielaks, jo tiek vertets, ka
nozimiga dala no biivniecibas darbaspéka nav pieteikta. P&c Eiropas Komisijas datiem

7 — 19% no visiem darbiem ir nepieteikti, pie tam tiek uzskatits, ka $1 probléma ir
seviski izteikta buivnieciba.

47% no visiem buvnieciba nodarbinatajiem strada uzpémumos, kuros ir mazak par
10 stradajoso (ES vidgji 36%).[46]

2007. gada, salidzinot ar 2006.gadu, biivniecibas izmaksas Latvija vidégji
pieaugusas par 26,2%, liecina Centralas statistikas parvaldes apkopota informacija.

Visstraujak pieauga stradnieku darba samaksa - par 45,5%. Izmaksas masinu un
mehanismu uzturéSanai un ekspluatacijai palielinajas par 33,2%, biivmaterialu cenas -
par 12,4%. Vislielakais buivizmaksu pieaugums bija vérojams biroju eku renovacija, ka
ar1 izglitibas, veselibas apriipes un sporta eku rekonstrukcija un celtnieciba - attiecigi par
35,5 un 32,8%.[47]

Dzivojamo maju celtnieciba izmaksas palielinajas par 26,3%, transporta objektu
biive - par 24,4%, riipniecibas, lauksaimniecibas un tirdzniecibas €ku rekonstrukcija un
celtnieciba - par 22,2%, pazemes magistralo caurulvadu izbaive - par 20,6%.

Ceturtaja ceturksni, salidzinot ar treSo ceturksni, biivniecibas izmaksas picauga
vidgji par 2,9%. Stradnieku darba samaksa palielinajas par 6,2%, masinu un mehanismu
uzturéSanas un ekspluatacijas izmaksas - par 3,4%.

Savukart blivmaterialu cenas nemainijas. Visvairak izmaksas c€las biroju &ku
renovacija - par 5,3%, pazemes magistralo caurulvadu izbuvé - par 4,2%, transporta
objektu biive - par 3%.

Izglitibas, veselibas apriipes un sporta €ku rekonstrukcija un celtnieciba izmaksas
pieauga par 2,4%, dzivojamo maju celtnieciba - par 2,1%, riipniecibas, lauksaimniecibas
un tirdzniecibas €ku rekonstrukcija un celtnieciba - par 1,9%.[47]

2007. gada. ceturtaja ceturksni salidzindjuma ar 2006.gada ceturto ceturksni
biivniecibas izmaksas Latvija c€las vidéji par 22,3%.
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Visstraujak - par 43,3% pieauga stradnieku darba samaksa. Izmaksas masinu un
mehanismu uzturé$anai un ekspluatacijai palielinajas par 29,2%, buivmaterialu cenas -
par 6,6%.[47]

Vislielakais biivizmaksu pieaugums bija verojams biroju €ku renovacija, ka ari
izglitibas, veselibas apriipes un sporta €ku rekonstrukcija un celtnieciba - attiecigi par
33,4 un 28,5%.

Transporta objektu un dzivojamo maju celtnieciba izmaksas palielinajas attiecigi
par 21,5 un 21,2%, pazemes magistralo caurulvadu izbuvé - par 17,9%, ripniecibas,
lauksaimniecibas un tirdzniecibas €ku rekonstrukcija un celtnieciba - par 17,3%.[47]

Centralas statistikas parvaldes dati liecina, ka 2007.gada devinos ménesos
blivniecibas apjomi sasniedza 1111,1 miljonu latu, kas ir par 14,2 % (r€kinot
salidzinamajas cends) vairak neka 2006. gada devinos ménesos. Sa gada tresaja
ceturksn1 veikti buvdarbi 508,7 miljonu latu apméra, kas ir par 13,2% vairak neka
pagajusa gada tresaja ceturksnt.[47]

Salidzinot ar 2006. gada deviniem méneSiem, jaunas blivniecibas apjomi (rékinot
salidzinamajas cenas) palielinajusies par 27,0%, jeb par 133,1 miljonu latu. Remonta un
rekonstrukcijas darbu apjomi — attiecigi par 1,0% un 4,8 miljoniem latu.

Jaunas biivniecibas un remontdarbu apjoms magistralo caurulvadu, komunikacijas
un spéka Iiniju biivnieciba audzis 1,5 reizes, administrativo eku — 1,4 reizes, dzivojamo
eku - 1,3 reizes. Tai pasa laika viet€jo caurulvadu un kabelu biivniecibas apjomi
samazinajusies par 18%, viesnicu un tam lidziga lietojuma €ku — par 14%.

2007.gada devinos ménesos ekspluatacija nodotas dzivojamas €kas ar kopgjo
platibu 811,4 tikst m?, no tam par iedzivotaju lidzekliem - 324,4 tikst.m? (2006. gada
devinos ménesos attiecigi 559,8 un 265,4 tikst. m?).

2007. gada devinos ménesos arpus Latvijas Republikas saviem sp€kiem veikto
buvdarbu apjoms bija 8,5 miljoni latu (2006.gada devinos ménesos — 4,8 miljoni latu).

Visvairak buvdarbu veikts NVS un Eiropas Savienibas valstis — attiecigi 5,0 un
3,3 miljoni latu (2006. gada devinos ménesos — 2,0 un 2,7 miljoni latu). Tai pasa laika
citu valstu buvnieki Latvijas Republika veikusi biivdarbus 5,1 miljonu latu apmera.

2007. gada devinos meneSos ekspluatacija piepemti daudzi svarigi
tautsaimniecibas objekti, pieméram, Riga — jauna Administrativas apgabaltiesas &ka,
rekonstruéta B klases biroju €ka “NTP Biznesa centrs”, pasazieru tunelis Rigas pasazieru
osta, Ventspill — jaunuzbivétais Ventspils slimnicas terapijas korpuss, Liepaja —

rekonstrugtais Jiiras ostas robezkontroles punkta, Imigracijas dienesta un vadibas €ku
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komplekss, Madonas rajona — jauna vidusskolas €ka Cesvaingé, Rigas rajona - jaunais
Saulkrastu apvedcels un jauns noliktavu un razoSanas €ku komplekss Olaing.

Latvija 2007. gada buvniecibas apjomi pieaugusi par 15%, bet 2008. g. pieauguma
tempi samazinasies, prognoz¢€ biivnieki.

Kopuma 2007.gads biivniekiem ir bijis veiksmigs. Biivniecibas apjomi ir pieaugusi
- aptuveni 1,3 miljardi latu. Ir uzbtivétas daudzas biroju €kas un dzivojamas majas, kas
liecina, ka btivniecibas nozare Latvija turpina attistities 2.1.tabula (pielikums Nr. 2).

2008.gada buvniecibas apjomi turpinas pieaugt, kaut ari tie nebis tik augsti. Ja
2007.gada buvapjoms pieauga aptuveni par 15% salidzinajuma ar pagajuso gadu, tad
Sogad tas, atbilstosi specialistu prognozeém neparsniegs 8%.[46]

Valdibas ieviestas pretinflacijas programmas d€] ir krities pieprasijums péc privato
majoklu celtniecibas, un tapéc dazas biivfirmas, nespé€damas turpinat savu darbibu,
bankrot€s vai pardos savus uzp€émumus.

2008.gads, iesp&jams, biis mazak veiksmigs, jo daudzi investori pretinflacijas plana
ietekmé jau ir aptur&jusi savus projektus. Tomér runat par krizi biivnieciba pagaidam
nav iemesla.

Daudzi nekustamo TpaSumu attistitaji nespgja turpinat projektus banku kreditéSanas
politikas izmainu dgl.

2008.gada lielaks pieaugums bis celu biivésanai, jauno biroja €ku celtniecibai, ka
ar1 kapitalremontu veikSanai.

Turpinas pieaugt ar1 darba algas, ja v€lamies, lai butu cilveki, kas strada, mums
vigiem ir janodroSina darbs un laba samaksa.

2008.gads bus ka parbaudijums nelielajam btvfirmam, jo tam biis japierada sava
profesionalitate un sp&jas stradat kvalitativi.

2008.gada samazinasies dzivojamo maju biivnieciba, tacu lielaks akcents tiks likts
uz biroju kompleksu un komercialo &ku celtniecibu.

Modernaja pilsétbiivnieciba Sobrid loti pieprasitas ir izturigas, masivas un
nestspejigas konstrukcijas ar lieliem laidumiem. Savos projektos arhitekti labprat
paredz iespaidigas konstrukcijas, pamatigus laidumus un platas parsedzes. Jebkura
veikala, birojos, sabiedriskas €kas, kur ir vajadzigas lielas telpas, brivi planojamas
starpsienas: dari visu, ko vien gribi. Jauzliek tikai uz kolonnam milzigie laidumi, un €ka
ir nosegta. Tas pats attiecas uz tiltiem un viaduktiem, kur visvairak izmanto 30 metru
laidumus un dubultas TT — veida sijas. Tadus pienakumus nevar uzticét monolitajam
dzelzsbetonam, §1s lietas var izgatavot tikai ieprieks saspriegta salickama dzelzsbetona

rupnica.
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Nakotné Latvijas celtniecibas uznémumu rindas paliks krietni tuks$akas, un no
Sobrid registrétajam vairak neka 6000 buvkompanijam darboties sp&jigas paliks vien
tas, kuras jau iepriek§ bija stradajuSas ar ilgtermina projektiem, parmerigi
nekoncentrgjot speékus majoklu biivnieciba.

Eksperti uzskata, ka nakotné ne vienu reizi vien biivniekiem biis griitibas ar
samaksas gliSanu par sniegtajiem pakalpojumiem. Pasiititajiem nebts naudas, ko
maksat celtniekiem, tadel buvdarbi tiks partraukti. Tacu te saksies biitiskas problémas
generaluznémé&jam naksies norékinaties ar apakSuzné€meéju, tacu, ja naudu no attistitaja
nevargs sanemt, tad generaluzpémé&jam ta bls japem no avansiem par darbu citos
objektos. Savukart, ja nebiis jaunu objektu un avansu, nebis arT iesp&ju norékinaties ar
apakSuznéméjiem, un tiem naksies bankrotét. L.idzigas problémas varétu skart ne tikai

mazas buvkompanijas, bet arT vidéja meroga uznémumus. [48]

2.3. Saimnieciskas situacijas raksturojums

SIA "CETRA" darbojas biivniecibas nozar€ un ir pieradijusi sevi ka plasa profila
rupniecisko, dzivojamo, administrativo €ku, celtniecibas un rekonstrukcijas darbu
veicgji, darbi ir veikt gan ka generaluznéméjam, gan ka apakSuzpéméjiem. Uznémums
piedava veikt visa veida buivdarbus - razoSanas un tirdzniecibas kompleksu, dzivojamo
maju, biroju, sporta zalu, inzeniertehnisko biivju celtniecibu, rekonstrukciju un
remontu. Specializ€tos darbus firma veic sadarbiba ar profesionaliem partneriem.
Uzpnémumam ir daudzu gadu pieredze plaSa spektra celtniecibas un remonta darbu
izpildeé. Sekojot straujajam parmainam bivniecibas industrija, objektos plasi tiek
pielietotas progresivas tehnologijas un jaunakie celtniecibas materiali.

Par uznémuma stabilitati liecina tas, ka SIA ,,CETRA” regulari nor€kinas ar
piegadatajiem, laicigi izmaksa darbiniekiem darba algas un mérktiecigi attista materiali
tehnisko bazi.

Paslaik SIA "CETRA" ar darbu nodroSina ap 20 darbinieku. VadoSajiem
specialistiem ir augstaka izglitiba. Specializ€to darbu veikSana notiek sadarbiba ar
praks€ parbauditam un uzticamam darbuzpemeju partnerfirmam.

Vaditajs pienem I€mumus pakalpojumu sniegSanas, finansialajos jautajumos,
kontrolé darbiniekus un to darba rezultatus.

Lai piedavatu savus pakalpojumus tirgii, uzn€mumam jabiit konkurétsp&jigam.
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Konkurétsp&ja - cik efektigi uznémums apmierina patérétaju vélmes, salidzinot ar
citiem uznémumiem, kas piedava lidzigus pakalpojumus vai preces.

Tika izstradata SIA “CETRA” misija, vizija un mérkis:

* Misija - bt labakajiem sava tirgus dala, kvalitativi apkalpojot klientus un
giit gandarfjumu sev.

e Vizija — Labas kvalitates celtniecibas darbu veikSana - ieguldijums
dveéseles mieram un lidzsvaram.

* Merkis - Bt stabilam uzp€mumam ar savu vietu tirgl, regulariem
ienakumiem un pelnu.

Menedzmenta specialisti uzskata, ka strat€gija ir menedZeru instruments, lai
sasniegtu planotos uzdevumus. Strat€gija nav sastingusi, tai jamainas péc vajadzibas vai
atbilstosi situacijai. Tadgjadi uznémuma strate€gija sastav no ieplanotas darbibas un
nepiecieSamas korekcijas, ja rodas neparedzetas izmainas. Uznémums var nonakt
draudiga stavokli, ja Tsteno novecojusu stratégiju vai menedzeri baidas riskét un
izvEleties citu stratégijas virzienu.

Uznémuma vaditajs ir cie$a kontakta ar visam operativa darba organizacijam. No
vaditaja viedokla, firma pastavigi macas uzlabot jau agrak izversto darbibu un sekmigi
uzsakt jaunus projektus. Vaditaja analitiska metodika un lémumi firmas maksatsp&jas
nodro$inasanai un sastadot planus Tstermina operativai darbibai ir lidzigi stratégiskas
planoSanas gadijjumam. Mainas planotie mérki un prioritates. Galvenais uzdevums ir
pasargat uzn@mumu no atras boja ejas. Loti daudz ir pakartots taisni $ai v€lamibai.

Panakumu pamata visvairak ir darbinieku izpratne par vigu uzdevumiem un
parmainam operativa darbiba.

IpaSa vériba ir piegriezama tris operativas darbibas uzlabojumu iesp&jam. Te
ieskaitam pasakumus, kas domati darbibas paplasinasanai un visa uznémuma attistibai,
palielinat uznémuma darbibas ienakumus, un uzlabot apgrozama kapitala
apsaimniekosanu. Talak seko dazi raksturigi pasakumu piemeri planotie rezultati péc
vadibas parrunam, ka ar1 p&c finanSu un operativo plano parkartoSanas.

- Samazinat saimnieciskas izmaksas par 10%.

- Pacelt cenas par 5% (pielaujot apgrozijuma samazinasanos par 2%).

- Pacelt apgrozijumu par 15% ar agresivaku reklamu.

- Uzpe@muma SIA “CETRA” sadarbibas partneru izvéles mehanisms, sadarbibas

veidoSanas un uzturé€Sanas principi.

- SIA “CETRA” ir noslédzis saimnieciskos sadarbibas ligumus ar uznpémeéju par

transporta pakalpojumiem precu piegadei.
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Specifiskos produktus SIA “CETRA” iegadajas, slédzot ar izplatitajfirmam
piegades ligumus.

Reala ekonomiska dzive pierada, ka tirgus un konkurence ir galvenais miisdienu
ekonomikas attistibas mehanisms. Tirgus funkcion€Sanas efektivitate ir augstaka, ja
aktivaka ir konkurence un ja ir péc iesp€jas labaki apstakli tas izpausmei.

Vienlaikus konkurence ir mehanisms, kas regulé proporcijas pakalpojumu
sniegSana. Konkurences galvenas formas ir cena un necena. Minétas konkurences
formas darbojas vienlaikus un savstarp€ja mijiedarbiba.

Ilgtermina skatfjuma So abu formu attistiba vérojama tendence, ka pieaug necenu
konkurences loma.

Konkurence tirgus attiecibu dalibniekiem principa uzspiez virkni obligatu
darbibu, ka, pieméram, sistematiski mainit tehnologiju, ieviest jaunu tehnologiju, razot
jaunas preces un sniegt jaunus pakalpojumus, paaugstinat darba atdevi, samazinat vai
saglabat ieprieks€ja Iimeni produktu un pakalpojumu cenas. Konkurence sistematiski
iedarbojas uz uzn€muma izmaksam, piespiezot razotajus un pakalpojumusniedzgjus,
tirgotajus un starpniekus racionaliz€t raZoSanas faktoru izmantoSanu un samazinat
izmaksas.

Lai izturetu konkurenci, ikviena ilgstoSus panakumus gut v€losa uzn€muma
filozofijai un darbibai ir jabit vérstam uz inovacijam.

Attela 2.1. var aplukot SIA ,,CETRA” bilances summas par pedgjiem trim
gadiem. Uzp@mumam attistoties ir pieaugusi ari tas bilances apjoms, it seviski pedgja
parskata gada. Bilances dati dod iespg€ju novertét uzn€muma riciba esoso kapitalu un

Ipasumu, to sastava un struktiiras parmainas.
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2.1. attels SIA “CETRA” bilance no 2005.g. — 2007.g.

Raditaji Aktivi/Pasivi
Gadi Ls Gada pieaugums
2005 158000(%7 51.19
2006 1590000 0.63
2007 2024000 27.30




2.2. tabula SIA ,,CETRA” aktivu vértiba no 2005. gada- 2007. gadam
Kopuma npemot uznémums ir paplasinajies: pieauguSi pamatlidzeklu veértiba,
pieaugusi apgrozamo lidzeklu veértiba un kopuma art aktivu vertiba.
llgtermina ieguldijumi uzp€mumam pieaug katru gadu 2.2. att. redzams, ka
uznémuma apgrozijuma Ipatsvars ir lielaks par ilgtermina ieguldijumu Tpatsvaru.
Ilgtermina ieguldijumi ietver pamatlidzeklus. Bilance visi pamatlidzekli ir atspoguloti to
iegades cenas, atskaitot nolietojumu. Nolietojums ir aprékinats pec linearas metodes,
izveloties par pamatu $adas nolietojuma normas:
¢ Ekam un buvém 5%
Tehnologiskam iekartam 20%
Transporta lidzekli 20%

¢

¢

¢ Citiem pamatlidzekliem 20%

¢ Datoriem un datu uzkrasanas iekartam, datorprogrammam 35%
¢

Ilgtermina ieguldijumi nomatajos pamatlidzeklos 20%
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2.2. attels SIA ,,CETRA” ilgtermina ieguldijumu un apgrozamo lidzeklu salidzinajums
no 2005. gada —2007. gadam.

Apgrozamo lidzeklu iedala uzskaita tadus aktivus, kas normalos raZoSanas vai
komercialas darbibas cikla laika, ne ilgak ka viena gada laika kop$ bilances datuma var
parversties par naudas lidzekliem, tos ir paredz€ts izlietot 1 gada laika. To veidoSanai
var novirzit istermina saistibas. Apgrozamie lidzekli, saskana ar likumu “par gada
parskatiem”, ir jaatspogulo gada bilance iegades vai raZo$anas izmaksas vai tirgus cenas,

turklat japieméro zemakais novért§jums. Uzpnémuma krajumi vienmér uzradami péc
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gada noslegumu.

uzskaites vertibas, kura obligati apstiprinama ar to inventarizacijas datiem uz parskata

Apgrozamie lidzekli 2005.gads | 2006.gads | 2007.gads
Gatavie raZojumi un 703000 | 659100 | 753008
preces pardosanal
Avansa mak_sajuml par 7000 12900 7742
precém
Pircgju un pasititaju 101000 | 112956 | 204827
paradi
Citi debitori 42500 7000 72415
Nakamo periodu 6300 1044 2973
1zmaksas
Naudas lidzekli 41200 52001 12022
Kopa: || 901000 | 845000 | 1052850
Gada pieaugums, % 40 -6 25

2.3.tabula SIA ,,CETRA” apgrozamie lidzekli no 2005. — 2007.gadam.

SIA ,,CETRA” 2006.gada mazliet samazinajas nakamo periodu izmaksas, kuras ar1
nakamajos divos gados samazinas. Nakamo periodu izmaksas ietilpst apdroSinasana,
preses abon€Sana un citas izmaksas, kas izdaritas pirms bilances sastadiSanas datuma,
bet attiecas uz nakamo gadu. Tapat ped€jos gados palielinas pirc€ju un pasiititaju paradi:
pircéju un pasititaju paradu uzskaites veértiba. Nemot veéra noliktavas paplaSinasanu

palielinajusies ir arT materialu un inventara krajumi.

Apgrozamie lidzek]i
Gatavie razojumi un preces
pardoSanai
800000 -
700000 1 Ava_nsa maksajumi par
precém
600000 A
500000 - Pircéju un pasititaju paradi
Ls 400000 Citi debitori
300000 -
200000 A Nakamo periodu izmaksas
1000000 ] Naudas lidzek]i
2005.gads 2006.gads 2007.gads

2.4. attels SIA ,,CETRA” apgrozamo Iidzeklu salidzinajums no 2005.gada —
2007.gadam.

Nesadalita pelna ir tiras pelnas dala, kura p&c pelpas novirziSanas rezervés un

dividenzu izmaksam paliek uznémuma riciba.
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Nesadalitas pelpas lielums atspogulo gan uznémuma sasniegumu pelnas
palielinasana, gan pelpas sadales politiku. So pelpas daJu var novirzit ilgtermina
ieguldijumu un apgrozamo Ilidzeklu papildinasanai, vai ari izmantot uzp€muma
vajadzibam. lepriek$€jo gadu nesadalita pelpa Ls 90739. Saskana ar dalibnieku
sapulces lemumu ieprieks€jo gadu pelnu un 2007.gada pelnu Ls265033 sadalit sekojosi:
dividendes — Ls159736, likuma noteiktas rezerves 5% - Ls13525, atstat nesadalitu — Ls
90739.

40



3. MOTIVACIJAS PROCESU ANALIZE UZNEMUMA SIA”CETRA”

3.1 Aptauja uznémuma SIA “CETRA”’

Motivésanas process darbojas tad, kad cilvéku ieceres istenojas, un zaudé
motivaciju, ja tas nenotiek. Uzp€émumam jaapzina darbinieku ieceres un vajadzibas,
jasalidzina tas ar realam iesp&jam un jacensas nodroSinat So vajadzibu un ieceru
istenoSanu.

Ka pozitivos piemérus darbinieku attistiba un motivacija var minét dazadus
izglitojoSos pasakumus- macibu kursus, tematiskos seminarus, ka arT dazadas socialas
garantijas. Protams, $ada novertesana ir tikai formalitate, kas tiesi neietekmé darbinieka
virzibu un attistibu, tacu, ja vaditajs novert€Sanas procesa atzimé tas darbinieka
prasmes vai IpaSibas, kuras biitu jaattista un japilnveido, tad novértéSanu var uzskatit
par efektivu.

Viens no attistibas un motivacijas faktoriem ir atalgojums, ko darbinieks sanem
par veikto darbu. Atalgojumam javeic Sadas funkcijas: jadod patiess gandarijums, jacel
atbildibas sajiita, jaizcel labakie, jo visi nav javeérte vienadi, jastimul@ jaunrade, jacel
efektivitate un jastimul@ individs.

Saja uznémuma motivésana tapat ka daudzas citas persondla vadiSanas
sastavdalas ir Joti pasivi parstavétas. Darbinieku motivacija veikt maksimali labi darbu
ir atalgojums, kurs ir atkarigs no ik méneSa uzn€muma neto apgrozijuma. Ka vél vienu
motivesanas prieksrocibu darbinieki ir izvirzijusi socialas garantijas, t.i., 100% nodoklu
maksasana, ko p&c autores domam, nevarétu izvirzit ka motivaciju, jo maksat nodoklus
ir jebkura uzn€muma pienakums gan pret valsti, gan pret darbinieku.

P&c autores domam, pasivi cilvéki parasti ir loti laipni un pat parak laipni, loti
cenSas izvairities no konfliktiem un izpatikt citiem cilvékiem. Pasivs darbinieks parasti
ir tendéts izvairities no sarezgitam situacijam un problémam, jo baidas sartigtinat
apkartgjos, ar1 savus padotos.

Tads darbinieks parasti uznemas sev nesasniedzamus mérkus un neizpildamus
uzdevumus, sakot “ja” tajos gadijumos, kad vajadz€tu teikt “ne€”. Biezi tiek apsoliti
galgjie termini, kuri patiesiba ir neiesp&jami, piebilstot, ka darbinieks darts “visu kas ir
vina spekos”. Sads darbinieks problémas bieZi patur pie sevis, un, lai izvairitos no riska,
mégina tas risinat ejot pa drosako celu. Sadi SIA “CETRA” nereti rodas situacija, kad
daudzas problémas ir palikuSas Iidz galam neatrisinatas, un kritas vadibas, bet

galvenokart klientu uzticiba pret So darbinieku. SIA “CETRA” vaditaja uzdevums ir
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palidzet sadam darbiniekam klit paSparliecinatakam un uzstajigakam. Lai giitu realu
priekSstatu par motivacijas sisttmu un pasu motivéSanas norisi uzpémuma SIA
“CETRA” darba autore veica anketéSanu darbinieku vidii (skat. 1.pielikumu).

AnketéSanas rezultata bija svarigi iegiit katra respondenta subjektivo viedokli, kas
kopa veidos uznémuma darbinieku viedokli, lai skatitu realo situaciju, kadu to uztver
darbinieki.

Anketas mérki ir:

1) giit realu prieksstatu par pasu darbinieku viedokli par uzpémuma
motivéSanas sistému;

2) pamatojoties uz motivacijas orientaciju noradit, kada tiesi
motivacija darbiniekiem nepiecieSama, ka ar1 izsvert, vai
darbinieki ir apmierinati ar motivacijas pasreiz€jo norisi;

3) iezZimét trikumus un nepilnibas, uz kuram norada pasi darbinieki
un p&c iespejas noradit to noversanas iespgjas.

Anket€Sana izmantoti autores sastaditi jautajumi, kas laus giit vispar€ju prieksstatu
par darbinieku apmierinatibu ar motivacijas norisem uznémuma un iezimét galvenas
nepilnibas, ka ar1 tests, kas péc statistiskas metodes lauj noteikt darbinieku
apmierinatibas ltmeni, ka ar1 veértibu orientaciju. Tapat, pateicoties testam, autore
aprékinaja motivacijas speku katram respondentam individuali un noteica motivacijas
virzibu.

Septinpadsmit no uznémuma darbiniekiem, kas ienem dazadus amatus uznémuma
atbildgja kopa uz 29 jautajumiem, kuri anketu veida tika izsniegti un nodoti anonimi,
Iidz ar ko dodot iesp&ju cilvékam atbildét maksimali patiesi un godpratigi, nebaidoties
no iespgjamam sankcijam un vadosa personala iesp&jamas neapmierinatibas, izteikt savu
subjektivo viedokli un iesp&jams kritiku.

Jautajumi bija sagatavoti saprotami, nevienam no darbiniekiem papildus jautajumi
jeb neizpratne neradas. Laiks, kas nepiecieSams anketas aizpildiSanai netika speciali
noteikts, - darba autore novéroja, ka respondenti uz jautajumiem atbildgja videji 15-25
mintites. Uz jautajumiem respondenti atbildeja individuali un patstavigi savas darba

telpas jeb ofisa telpa.

3.2. Anketas rezultati

Aptauja kopuma piedalijas 17 SIA “CETRA” darbinieki, no kuriem 4. bija
sievietes un 13. virieSi. Anket€Sanas sakuma tika uzdoti vispargji jautajumi, kas skar
personala vadibas jautajumus motivéSanas joma, lai ieglitu skaidribu par vispargjam
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to noris€m uzpémuma. Izanaliz&ot atbildes rodas skaidraks priekSstats par
trikumiem un plusiem personala vadiba SIA “CETRA” — izejot no motivéSanas
probléemam diemzel nakas skart ari tadas problémas ka nepietickama iesaiste un

adaptacija, dokumentacijas truikums, kas rezultata noved pie novajinatas motivésanas.

Apkopojot atbildes uz otro anketas jautdjumu, respondentus varam iedalit pec

vecuma grupam 3.1 attgls.

6% 17%

m18-25 g.v.
13% W 26-35 g.v.
[036-45 g.v.
[046-55 g.v.
30% W 56-... g.v.

34%

3.1 attéls. Aptaujato iedalijums p&c vecuma.

Ka redzams péc 3.1 att€la uzp@mumu galvenokart parstav darbinieki vecuma no
36-45 gadiem (30%) un no 46-55 gadiem (34%), par cik tas kopa veido 64% no
aptaujatajiem. Tas nozime€, ka uznémumam jarékinas ar $1 vecuma darbinieku
motivacijas Ipatnibam, pieméram, javeicina naudas ieguldiSana pensiju fondos, tapat
lielaka uzmaniba japiever§ socialo garantiju pilnigai nodrosSinasanai, ka ar1 jareékinas ar
to, ka lielakajai dalai cilvéku ir gimenes un bérni.

Respondentiem tika liigts izv€leties variantu ka vini pasi izvert€é savu darbu
uzpémuma. 47% aptaujato atbildja, ka “stradaju ar maksimalu atdevi”, nakoSie 24%
savu darbu novertgja ka “stradaju ar entuziasmu”, tapat nakoSie 24% atbildgja, ka
“cenSos paveikt visu laika, lai nesanemtu aizradijumus”, un tikai 6% atzina, ka “’veicu
tikai tieSos pienakums”. Kopaina ir tada, ka 71% darbinieku cenSas giit maksimali labus
rezultatus uznémuma kop&jo mérku laba, censas saglabat ta t€lu. Lidz ar to darba autore
izverte, ka sekojosie 6% (ko var atsifrét ka vienu respondentu) iesp&jams $adi attiecas
pret darbu subjektivu iemeslu dé] — piem@ram, personiga nepatika pret tieSo darba
vaditaju, problémas gimengé utt.

Divi anketas jautajumi lidza izvertét darba apstaklus un attiecigi darba samaksu.
Darba apstaklu novertéjums redzams 3.2. att€la. Redzams, ka 82% aptaujato darba vietas
vinu prasibam atbilst tikai dalgji, bet 12% neatbilst vispar. Lidz ar to autoresprat
nepiecieSams veikt sikaku pé€tijumu, kas tieSi neatbilst, kadu apstaklu vai materialu
trikumu izjit darbinieki, iesp&jams, ka noveérSot §is nepilnibas iesp&jams efektivi
paaugstinat darba razibu.
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3.2. attels. Darba vietas novertejums péec tas atbilstibas

Jautajuma par darba samaksu atspogulojas dabiska ikkatra cilvéka v€lme nopelnit

vairak — tikai 2 no respondentiem savu darba samaksu vérté ka pilnigi apmierinoSu un

atbilstoSu padaritajam darbam. Tome@r nevar neatzimét faktu, ka pilnigi neviens savu

samaksu nav atziméjis ka minimalu un tas tomer ir neapSaubami pozitivs faktors. Par cik

13 no respondentiem atbildgja, ka darba samaksa ir neatbilstosa, tas nozime, ka savu

personigi ieguldito darbu vini veérté augstak, [idz ar to péc darba autores domam, lai

novérstu §adas domstarpibas biitu veicami tadi pasakumi, ka:

b)

d)

nepiecieSamsi siki un riipigi izanalizét darba jeb amata aprakstus, kuros
biitu konkréti noteiktas prasibas un pienakumi katram konkr&tajam
amatam, lai cilvéks nejustos, ka dara kaut ko kada cita vieta;

biitu nepiecieSams izstradat bonusu jeb piemaksu sistemu par papildus
virsstundam jeb papildus veiktu darbu, ka ari, pieméram, strauju klientu
pieaugumu utt. — tas darbiniekos radis sajitu, ka samaksa ir atkariga
tiesi no vinu paSu darba, nevis tikai kads konstanta lieluma;

iespgjams, ka darbiniecku personigos sasniegumus, pozitivus
jauninajumus un cita veida sasniegumus varétu kompensét, pieméram,

ar papildus brivu dienu vai dazam stundam utt.

Lai atvieglotu menedzeru darbu, septitais jautajums deva iesp&ju respondentiem

paSiem izvéleties faktorus, kas tiem Skiet vissvarigakie darba vieta, kurus bija

jaatzimé ar atzimi no “1” Iidz “6”, kur “1” bija vissvarigakais faktors. 3.3. att€ls dod

ieskatu atbilzu variantos.
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- N m2
Socialas garantijas

O3

Erta darba vieta 04

Atalgojums mo

Attalums no majam - ] BN

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

3.3. att€ls. Darba vietas nozimigakie faktori

Lideris ar 64% un atzimi “1” ir atalgojums, ko diemZ€l dikt€ miisu ekonomiska
situacija. NakoSaja vieta nak socialas garantijas, kas péc autores domam ir nozimigs
faktors tik daudziem darbiniekiem, jo tie vairs nav padsmitnieki, - praktiski visiem ir
gimenes, bérni utt. Elastigs darba laiks ienem treSo vietu péc nozimigajiem un
svarigajiem faktoriem ar 6%.

Ka paSus nesvarigakos faktorus respondenti min karjeras iesp€jas (40%) un darba
vietas attalumu no majam (35%). Tas nozimé tikai to, ka, ja darba vietas apstakli un
materialais atalgojums ir atbilstoss, tad darbinieks ir gatavs mérot iev@rojami garaku
celu un atteikties no karjeras talakaja nakotne. P&c darba autores domam tas varétu bt
skaidrojams ar to, ka vecaka gada gajuma cilveki izv€las stabilitati un drosibu.

Pargjo faktoru analizé nav vérojamas tik krasas atSkiribas — piemeram, &rta darba
vieta ir min€ts parsvara ka treSais un ceturtais nozimigais faktors, bet elastigs darba
laiks ir izvertéts bezgala atskirigi — procentuali 11dzigi sakot no atzimes “2” lidz “5”.

ST jautagjuma analize skaidri norada uz to, ka darbinieki vélas sanemt labu
atalgojumu un ta dél gatavi upurét tadus apstaklus ka darba vietas &rtums, attalums no
majam u.c.

Darbinieki izteica viedokli par to, vai konkurentiem butu iesp€ams vinus
parvilinat un, ja ja, tad kadiem apstakliem biitu jamainas. NeapSaubams Iideris,
protams, ir faktors, ka darbiniekiem tiktu piedavata lielaka alga. 11 respondenti izteica
viedokli, ka algas d€] butu gatavi mainit darba vietu, talak sekoja tadi faktori ka darba
laiks, lielakas socialas garantijas, karjera, lielaka stabilitate u.c. Jau Sajas atbildes
iezimgjas tie trikumi, ko saskata pa$i darbinieki un kas sikak tiks apskatiti nakoSajos
jautajumos — darbinieku neinformétiba par pasreiz&jo situaciju, nakotni, par savam

karjeras iespg&jam. Tas nozimg, ka nepietickama ltmeni uzgp€muma noris jau pirmam
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kartam darbinieku iesaiste un adaptacija (darbinieks nav pietieko$i informéts par
saviem pienakumiem, iesp&jam utt.), ka ari biutu japadoma par iespg&jam papildus
atalgot darbiniekus par nozimigu ieguldijumu, iniciativu jeb kadiem citiem centieniem,
kas nesusi labumu uznémumam. No aptaujatajiem tikai 5 cilveéki atzina, ka savu darba
vietu nemainitu nekada gadijuma, bet 4 izteica gatavibu to darit bez jebkadam
problémam. Pargjie desmit nebija parliecinati jeb Saubijas, kas nozim&, ka SIA
“CETRA” perspektiva attistoties spécigakiem konkurentiem ir iesp&jams zaudét labus
un kvalific€tus darbiniekus.

Nepilnibas adaptacija un iesaisté skaidri atspogulojas ari analiz&jot 12 un 13
jautajumus 3.4. un 3.5. atte€li. Tikai puse no aptaujatajiem atbildgja, ka ir informé&ti par
saviem tieSajiem pienakumiem, kas ir nepiedodams faktors. Tas nozimé, ka uznpémuma
nav skaidri izstradatas amatu instrukcijas, darbiniekiem ir neskaidribas daudzos
butiskos jautajumos. Darba autore uzskata, ka Sis trikums bitu noverSams pirmam

kartam.

60%

40%

20%

0%
Ja Dalgii Ne

3.4. attels. Informétibas limenis par tieSajiem pienakumiem un atbildibu

A1l jautajumos par uznémuma kop€jiem mérkiem un misiju darbinieku vida
valda gandriz pilniga nezinaSana. Ja nem véra to, ka uz aptaujas jautdjumiem
atbildgja arT uzp@émuma vadoSie menedzeri, Neviens respondents nav atbildgjis, ka ir

pilniba iepazistinats ar uzpémuma planiem un misiju.
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3.5. attéls. Informétibas limenis par uznémuma SIA CETRA’’ planiem, misiju

NepiecieSams iepazistinat visus darbiniekus ar nakotnes nodomiem, prognozém,
lai visi justos ka dala no uznémuma nakotnes, kas ir vinu pasu rokas. Veiksmigi ir
parpemt citu uznp€mumu pieredzi Sai joma, kas katru gadu izstrada informativus

bukletus jeb vienkarsi nelielu informéjosu slaidu uz datora, kura ir izskaidroti:

a) uznémuma misija:

b) uznémuma meérki;

c) esosa gada veikums salidzinajuma ar ieprieks€jiem;

d) cita veida informacija (piem&ram, nodalu jeb darbinieku skaits, klientu
pieaugums, labakie darbinieku sasniegumi utt.).

Lidz ar So jautajumu analizi parsteidzoSs ir fakts, ka 35% respondentu tomeér
uzskata sevi par sava darba fanatikiem! Un tikai divi cilvéki no aptaujatajiem, kas
sastada 12% pilniba noliedz savu ieinteresétibu darba.

Darbinieki pasi izsaka v€lmi iepazities ar uznémuma kopg&jiem planiem - vini
vélas but informéti un vajadzigi uznémumam.

i)

“...pievérst uzmanibu darbiniekiem”’;

s
€ .+ - . -_ - »
...organizet vairak pasakumu”’;
“...vairak intereseties par savu padoto fizisko un garigo stavokli”.

Sajas atbildés redzams, ka darbinieki izjat nepietiekamu vadibas interesi par sevi,
acim redzot nav pilnigi izstradata novértéSanas sisttma — darbinieks var censties un
censties, bet neviens to pat nepamana, 11dz iestajas atslabums un relativa vienaldziba.

Analizgjot 11dzsingjos jautajumus rodas prieksstats, ka I1dz §im uzp€muma vadiba
nav 1pasi interes€jusies ko doma pasi darbinieki, ka vini noverteé savu situaciju, 1idz ar
ko rodas attiecigs priekslikums: nepiecieSams regulari organizét darbinieku viedoklu

aptauju, rékinaties ar izteiktajiem viedokliem, censties tos mainit uz labo pusi. Tapat
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nepiecieSams salidzinat iepriek$€jo aptauju rezultatus ar jaunajiem, lai noveértetu
progresu, ja tads ir. Tikai lidzdarbojoties visiem darbiniekiem ir iesp&jams sasniegt
labus un konkur€tsp&jigus rezultatus.

Respondentiem tika Iliigt aprakstit savu lietderibu un nepiecieSamibu
uzpémumam. Atbildes redzamas 3.6. att€la, kuru analiz&jot varam secinat, ka gandriz
puse — 47% ir devusi maksimalo pozitivako atbildi. Ka pilnigi nelietderigu darbu nav

apzimgejis neviens no aptaujatajiem.

@ Tas, ko es daru, ir patiesi
12% 0% nepiecieSms

W Ne viss, ko es daru ir
47% nepiecieSams

ONevaru atbildét

O Nakas veikt daudz
nelietderiga darba

W Lieldka dala darba ir pilniba
nelietderigi

3.6. attels. Darbinieka nepiecieSamibas vertejums uznpemumam

12% uzsverusi, ka ir spiesti veikt daudz nelietderiga un nevajadziga darba. Sis
atbildes atkartoti apliecina, ka darbiniekiem ir arkartigi nepiecieSamas darba un amatu
instrukcijas, kuras detalizéti butu izskatiti to pienakumi un atbildiba, ka ar1
nepiecieSamiba $§Ts instrukcijas regulari labot un papildinat ar eso$ajam izmainam, lai

tas biitu funkcionalas un derigas.

3.3 Darbinieku apmierinatibas limena noteik§ana

Darbinieku apmierinatibas Iimenis nosaka adaptaciju argjas un ieks$gjas vides
ietekm&joSiem dzives un darba apstakliem. Tiek izSkirta vispargja apmierinatiba
(kopuma ar dzivi un darba apstakliem) un personiga (personiga atticksme pret firmas
darbibu).

Uz jautajumiem doti pieci atbilzu varianti no -2 Iidz +2. Atbilzu vid€jais variants
ir neitrals un tiek veértets ar atzimi “0”, bet maksimali pozitivais ar “+2”, tai pat laika
maksimali negativa atzime ir “-2”. Anketas apstrades gaita summgéjas tas darbinieku
skaits, kuri atbild€jus$i uz jautdjumu ar konkrtu vienadu atbildi un tadejadi tiek

aprekinats darbinieku apmierinatibas limenis kopuma péc sekojosas formulas:
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(+2)CETRANI + (+1)CETRAN2 + (0)CETRAN3

I= + (-1)CETRAN4 + (-2)CETRANS
N
kur:
1 Apmierinatibas indekss
(+2); (+1); (0); (-1); (-2) Apmierinatibas skala
Ni Respondentu skaits, kas devusi atbildi uz So konkréto
jautajumu
N Kopgjais aptaujato skaits

Lidz ar to ievietojot anketas jautajumus tabula 3.1. tabula (pielikums Nr.3)
ieglistam sekojosu rezultatu:

Apmierinatibas indekss ar savu dzivi aptaujatajiem ir 0,59 — ne tik labs raditajs, ka
gribetos, tomer, salidzinot ar kop€jiem rezultatiem §7 ir tresa pozitivaka atbilde, bet vispar€jais
apmierinajums ar darba vietu ir 0,76, kas ir visai pozitivs raditajs — dotaja anketd otrs
pozitivakais. Vislabakais rezultats izpaudies jautdjuma par produkcijas konkur€tspgju —
uznémuma darbinieki pauz viedokli, ka tas ir konkurgtspgjigs — indekss sastada 1,71.

26.jautajums, kura iet runa par darba algas lielumu novérojams otrs negativakais indekss
— “-0,65”, tas nozimé€, ka apmierinatiba ir pilniba negativa, kas tomer dalgji skaidrojams ar
esoSo Valsts ekonomisko stavokli kopuma, kad galvenais virzitajspeks ir nauda. Ari runajot
par darba kolektiva algam viedoklis nav 1pasi labaks — visnegativakais uzskats ar koeficentu
”-0,35” ir par celtnieku darba samaksu, tai pat laika ka vistaisnigaka ir atzita vaditaja alga (ar
koeficentu 0,29, talak seko darbu vaditaji ar 0,12. Tas acim redzami skaidrojams ar to, ka
vadosais personals neapSaubami sanem lielaku algu, neka vienkarSie stradnieki, toméer art Sie
koeficenti nebiit nav 1pasi pozitivi. Darba autore doma, ka pats vadosais personals
viennozimigi vélétos lielaku algu, 1idz ar to is koeficents radies no darbinieku viedokla. Seit
liels parsvars atbilzu ir uz “0”, kas dalgji skaidrojams arT ar iesp€jamo neinformétibu —
darbinieki netiek ikdiena informéti par citu darbinieku algam, lidz ar to nesen stradajoSiem
darbiniekiem var nebiit nekada prieksstata par apkart stradajoso algu lielumiem.

Analizgjot talak, relativi vislabakie raditaji 0,35 ir darba kolektiva parlieciba par nakotni
un firmas stavokla kop&jo novertejumu. Negativaks jau ir darbinieku attiecksmes novertgjums
pret darba apstakliem, kuros vini strada — tikai 0,29.

Diemzel darba organizacija uznémuma tiek noverteta ar negativu koeficentu “-0,06”,
kas nozimé, ka darbinieki jiitas butiski neapmierinati.

Analizgjot secinajumus, kas iegiiti no $o jautdjumu apstrades ir redzams, ka kopuma

situacijas novertgjums nav parak labs, tai pat laika kop&jais apmierinatibas koeficents ar darbu
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ir pats augstakais, kas nozimé, ka respondenti skaidri apzinas trikumus, ka art censas uz tiem
noradit, tomér kopuma atticksme pret darbu ir pozitiva, kas darba autor€ vie§ zinamu
optimismu.

Ka negativakas iezimes, kuram uznémuma vadibai vajadzetu pieverst uzmanibu ir darba
organiz&Sana .Tapat iesp€ju robezas butu nepiecieSams izskafit algu sist€tmu — var bit ir
iespgja ieviest bonusus, veikt papildus piemaksas jeb kompensét darbiniekiem to cita veida,

pieméram, ar papildus brivdienam utt.
3.4. Darbinieku veértibu orientacijas noteikSana

Lai noteiktu darbinieku veértibu orientaciju idealakaja varianta 29 jautajuma
apakSpunkti jaiedala 4 grupas, katra no kuram dod priekSstatu par idealu darbu, ka par

darbu, kas virzits uz:

1. Darba saturu (jautajumi Nr. 29a; 29h; 29k; 29m);

2. Darba vispargjo vertibu (jautajumi Nr. 29¢; 29 g; 29 1);

3. Darba samaksu (jautajumi Nr. 29b; 29¢; 29j);

4. Darbinieka statusu (jautajums Nr.29f; 291; 29n).

Jautajums Nr.29d vispargja analiz€ nav ieklauts, par cik ir antimotivators un
nozimé darba motivacijas neesamibu — tas ir izdalits atseviski.

Vertibu orientaciju nosaka pirma grupa, kura tiek ieklauts saturs un sabiedriska
darba lietderiba. Pragmatisko orientaciju nosaka otra grupa (darba samaksu un
darbinieka statusu).

Darba autore apkopoja respondentu atbildes un ievietoja 3.2 tabula (pielikums
Nr.4), kur tiek izskaitlota vid€ja atzime katra grupa un katram respondentam atseviski,
kas iegiits summejot esoSos skaitlus un dalot uz jautajumu skaitu. Atkariba no ieguta
skaitla respondentu var pielidzinat tam vai citam motivacijas tipam. Ja vid€ja atzime
pirmaja grupa ir augstaka par otras grupas atzimi, tad ta ir vertibu motivacija (I tips). Ja
otradak, tad tas ir praktiska vértibu motivacija (III tips). Pie vienadam atzimém,
respondents attiecas pie II tipa — motivacijas ar neitralu orientaciju. Lidz ar to darba
autore apkopoja orientaciju tipus tabula 3.3. (pielikums Nr.5)

Ar nelielu parsvaru doming vertibu motivacija, motivaciju klasifikacija attelota 3.7

attela.
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m Veértibu
motivacija

0%

m Pragmatiska

48% motivacija

52%

O Motivacija ar
neitralu
orientaciju

3.7. attels.Klasifikacija pec motivacijas tipiem.
Lai noteiktu motivacijas speku katram respondentam ta vid&jo ieglito atzimi
korigé ar antimotivacijas jautajuma atzimi (jautagjums 29d) — visas atzimes tiek
sasummeétas kopa ar So un tad attiecigi dalitas uz jautajumu skaitu bloka (14).

Rezultati att€loti 3.4. tabula (pielikumu Nr.6)

Motivacijas speks tiek aprékinats pec sekojosas skalas:

1. Javid§ja atzime ir no 3 — 2,4 ieskaitot — stipra motivacija;

2. Javidgja atzime ir no 2,39 — 1,6 ieskaitot — vid€ja motivacija;

3. Javidgja atzime ir no 1,59 — 1 — vaja motivacija.

Vadoties no vidgjas atzimes, tiek veidota motivu klasifikacija péc motivacijas
virzibas:

1.Sasniegumu motivi — ja vid€ja atzime ir virs 2, 5;

2.Saglabasanas motivacija — ja vid€ja atzime ir diapazona no 1,5 — 2.5;

3.Motivacijas neesamiba — ja vid€ja atzime neparsniedz 1,5.

No 3.4 tabulas redzams, ka uzn@muma SIA “CETRA” darbinieku vidii doming
sasniegumu motivacija, kas pati par sevi ir spécigs vadmotivs. Tas nozimé, ka
uznémuma tie$i materialas vertibas ir loti izteikts un nozimigs stimuls, uz ko orientéta
lielaka dala darbinieku.

Anketas jautajumu analize kompleksa ar teorijas apskatu lauj ieraudzit vairakus
bitiskus trikumus uzn@muma motivésanas sistéma, ka art iezim€ nepilnibas personala
vadibas organizacija kopuma.

No personala vadibas nepilnibam ka svarigakie jamin:

1) slikta Itment tiek organiz&ta darbinieku iesaiste un adaptacija;
2) nepardomata un ne lidz galam izstradata personala dokumentacija;
3) personala dokumentacijas regularas papildinaSanas un izmainu trikums, kas

mazina tas aktualitati un efektivitati;
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4) kopuma liela neskaidriba uznémuma meérku un strat€gijas joma.
Run3jot tieSi par motivaciju redzama skaidra darbinieku neapmierinatiba ar

daudzam bitiskam detalam:

— darbinieki neizjiit kopibu par uznémumu, ir it ka izol€ti un “pasi par sevi’’;

— respondentiem trukst informacijas ne tikai par tieSajiem pienakumiem, bet par
mérkiem un stratégiju,

— nepietickama apgade ar materiadliem un izejvielam, kas izsauc zinamu
neapmierinatibu ar darba vietu kopuma;

— atseviSkas nodalas vEletos jaunas telpas, par cik tiek minéta zinama saspiestiba
uz pasreizgjo bridi;

— skaidri iezim&jas uzskats, ka nav pietiekoSas socialas garantijas, acim redzot
uznémuma biitu veiksmigi padomat par kada pensiju fonda izveidi jeb darbinieku
iesaisti jau esoSajos, par cik ar darbinieku vidgjais vecums uznpémuma skaidri
norada uz to, ka tiesi socialas garantijas ir viens no svarigakajiem faktoriem,;

— liela neapmierinatiba ar darba samaksas sisttmu — praktiski visi respondenti
uzsver, ka algas lielums nav apmierino§s un konkurentu izteikts izdevigaks
piedavajums apmaksas zina varétu parvilinat daudzus spécigus darbiniekus.
Iespgjams uznémuma vadibai vajadz&tu padomat par bonusu sist€mas izveidi,
iespeju darbiniekiem veikt papildus darbu par papildus samaksu, kas laus izjust
iesp&ju papildus nopelnit ieguldot vairak darba. Ja nav iesp€jams izveidot lielaks
piemaksas, iespgjams jamé&gina darbinickiem to kompensét ar brivaku un
elastigaku darba grafiku, papildus brivam dienam utt., ka arT svarigi biitu veikt
analizi par konkurentu uznémumu darbinieku algu apmériem un, ja rezultati biitu
par labu SIA “CETRA” ar So analizi var€tu iepazistinat ari visu personalu;

— ja tiek veiktas kadas aktivitates personala joma, par to nepiecieSams informét
darbiniekus, par cik pagaidam visas norises motivacijas joma tiek veiktas relativi
“klusi un nemanami”, lidz ar to daudziem respondentiem Skiet, ka netiek darits
nekas.

Lai palielinatu motivacijas sistémas ietekmi uz darbiniekiem, darba autore

piedava veikt ka materialo, ta moralo stimulésanu.

Materialas stimul€Sanas virzieni varétu biit sekojosi:
1. Palielinat darba algas lielumu izmantojot pelnas procentu, ievieSot
bonusu sisteému, tadejadi stabilizgjot darbinieku ticibu ritdienai un

pasreizgjai stabilitatei;
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Ieviest prémijas un palielinat piemaksas uz svétkiem, svarigakajiem
notikumiem gimeng utt.

Ieviest ikménesa vai kvartala prémijas, kas tiktu maksatas no apgrozijuma
(pelnas) apjoma — it seviSki tiem darbiniekiem, kas tieS$i ietekmé So

procesu uznémuma.

Lai paaugstinatu darba efektivitati uzp€émuma varetu ieviest soda sankcijas par

rupjiem parkapumiem un tieSo pienakumu nepildiSanu, ka ari citu darbinieku

traucésanu.

Tai pat laika ka papildus stimulus, kas nav materiali, bet drizak stimul&tu

darbinieku v€lmi stradat ar lielaku atdevi, darba autore piedavatu:

1.

starp:

StimuléSanu ar elastigaku darba laiku, papildus brivdienam,
ilggadigajiem darbiniekiem papildus brivu dienu pie atvalinajuma utt.
Ieviest lielaku darba stimuléSanu — iesp&ju virzities pa karjeras kapném,
izcelties ar papildus darbu un nozimigiem ieguldijumiem uzp€muma
darbibai kopuma, regulari apzinat darbinieku viedokli uzpémuma
svarigakajos jautajumos un tendenc@s, uzklausit darbinieku v&lmes,
iesp&ju robezas panakt preti, lai darbinieki redz&tu, ka vinu viedoklis ir
svarigs.

Biitu nepiecieSams izvirzit labakos darbiniekus.

Jaorganizé vairak kopgjie kultiras un atpiitas svetki, papildus loti labs
stimuls var€tu biit, piem&ram, organizacijas viesu zales izmantoSana
darbinieku vajadzibam, ja kads svin, pieméram, kazas — brivdienas
telpas tapat netiek izmantotas, bet darbiniekiem tas ievérojami atvieglotu
izdevumus u.c. varianti.

Darbiniekiem biitu pec iesp€jas javeido kopibas sajlita ar organizaciju,
kolekttvu kopuma — darbiniekam ir jabiit par sava uznp€muma patriotu un
laba varda nes€ju apkartgjiem. Ja pats darbinieks bis parliecinats par
sava uznémuma labo slavu un augsto kvalitati, vin§ So informaciju
pozitiva gaisotné izplatis arT draugiem un radiem tadejadi veicot netieSu
agitaciju. Uz svétkiem darbiniekiem var€tu pieskirt niecinus ar firmas
simboliku (maisini, pildspalvas, Skiltavas, kriizites), kas papildus kalpos

ar1 ka reklama.

P&c darba autores domam, uznémuma vadibai vajadzetu atrast sapratigu balansu
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stabilu un konkurétsp€jigu ienakumu nodrosinasSanu saviem darbiniekiem:

lidzeklu iedaltjumu maksimali efektivaku rezultatu sasniegSanai.
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Secinajumi

Uzpémums nevar sasniegt pozitivus rezultatus konkurentu vidd, ja netiek veikta

tada svariga funkcijas ka personala motivé$ana — uznémuma vienkarsi nebis labu un

kvalificétu darbinieku, ka arT pozitivu rezultatu veicama darba joma.

Analizgjot teoriju un praktisko situaciju uznp€muma, ka ari veicot anket€Sanu,

autorei ir radusies sekojosi secinajumi:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Darbinieku darbiba ir atkariga ne tikai no prasmém, sp&jam un
resursiem, bet arT no motivacijas. Savukart motivéSana ir "lidzeklis"
ka likt cilv€kiem stradat uznéméja vai kada cita laba.

Motivétajus var sadalit tris grupas: nauda, nemonetarais atalgojums
un bailes. Nauda efektivi motivé tadus cilvekus, kuri ir mazturigaki,
un tik ilgi, kamér pastavés jautajums par pamatvajadzibu
apmierinasanu. Nemonetarais atalgojums cel darbinieku pascienu un
liek darbinickiem justies vajadzigiem. So motivésanas veidu ar
pielietot gan atseviski, gan ar1 kopa ar motivéSanu ar naudu, tacu
savienojot Sos divus veidus, rezultats biis labaks. Ir ar1 vel viens
motivésanas veids - bailes. Izmantojot So motivétaju ir jabit loti
uzmanigiem, jo liela laika perioda tas var dot v€lamajiem pret€jos
rezultatus.

Organizaciju psihologija galvenokart balstas uz tam motivacijas
teorijam, kuras lauj paredzét individa uzvedibu noteiktas darba
situacijas, dod iesp&ju izveidot pietiekami efektivu darba stimuléSanas
sisttmu. Pazistamakas teorijas, kuru elementus sava darba izmanto
misdienu vaditaji ir A.Maslova un F.Hercberga.

Darbinieku motivacijas joma SIA “CETRA” maksimali cenSas ieverot
A.Maslova hierarhijas pamatus un nodroSinat darbiniekus ar visu tiem
nepieciesamo.

Darbinieku motivésana uznémuma pasreizgja mirkli ir noveértéjama ka
samera vaja ar daudziem bitiskiem trikumiem un nepilnibam, kas
skaidrojams ar lidz Sim ne tik lielu uzmanibu no vadibas puses
darbinieku problémam:;

Motivacijas joma uzpémuma galvenokart tiek veiktas tadas

aktivitates, ka:
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7)

8)

9)

10)

11)

12)

Socialo garantiju nodro$inasana;

Atpiitas telpu nodroSinasana;

Darbinieku virtuves nodroSinaSana, kur iesp&ams padzert kafiju,

uzsildit lidzpanemto;

Apmacibas vairak gan vadosa personala limen.

Darbinieku motivacijas sisteémas biitiskaka nepilniba, bez kuras nav

iespejams veikt profesionalu darbu motivacijas virziena ir darbinieku

viedokla neapkopoSana un neapzinasana — uzpémums it ka strada

viena virziena, bet darbinieki “minajas kaut kur ast&’’ 1sti nezinot kas

un ka jadara.

Biitisks triikums uz pasreiz€jo situaciju ir pasu darbinieku nezinasana

— trukst informacijas par uznémuma kopé€jiem mérkiem un planiem,

nav izprotama strat€gija . Analiz§ot anketas jautajumus radas

prieksSstats, ka loti vaja Itment ir:

a. nepietickama iesaiste un adaptacija;

b. pilniga darbinieku neinformétiba par kop€jiem mérkiem un
misiju;

c. darbinieku izglitosana;

e. darbinieku individualo rezultatu vertéSana (nav sistematiska, nav

pilniga).

Nav kvalitativi un regulari izstradatu amata aprakstu, kas kave

darbiniekus veikt tieSos pienakumus, Iidz ar ko rodas sajiita, ka tiek

veikts kada cita darbs, rodas neapmierinatiba;

Nav skaidri definéti darbinieku uzdevumi, darba apjoms, plani, lidz ar

ko ir neskaidribas un biezi darba netiek ieguldits nepiecieSama radosa

pieeja un inovacijas.

Darbinieku motivacija loti spécigi orient€ta uz materialo pusi —

galvenais stimuls ir darba samaksas lielums.

Ta ka motivacija balstas uz konkrétiem mérkiem, veidojot motivacijas

sisttmu uznémuma, vaditagjam jabiit pietickami elastigam, lai

sasaistitu cilvéka individualas vajadzibas, komandas vajadzibas un

uznémuma biznesa mérkus.
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Priekslikumi

Lai uzlabotu esoSo situaciju darba autore piedava sekojoSus priekslikumus, kas

uzlabotu motivacijas sistemu kopuma:

)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Veidojot motivacijas sist€mu uzpémuma, vadibai bitu maksimali
jaorientgjas uz personala vajadzibam un individualajam vertibam.
Uzpémuma vadibai skaidri ir jadefiné savi mérki un stratégija, ka ari
jainformé par to darbinieki un biitu nopietni japarskata uzpnémuma
personala vadibas sistéma kopuma.

Motivacijas sistémas galveno elementu — darba samaksu bitu
nepiecieSams ripigi parskatit, iesp&jams, ieviest bonusus, papildus
izmaksas procentu no pelpas apjoma utt. un nepiecieSams izvertét un
atalgot darbiniekus par sasniegumiem kop&jo merku varda.

Jarada darbiniekos kopibas sajiita un jauzklausa to viedoklis, tadejadi
jaiesaista darbinieki arT uznémuma nakotnes planosana.

Par cik uzn@mumi saspringtaja ekonomiskaja situacija, kad liela algas
dala tiem izmaksata nodoklos ne vienmér sp&j nodrosinat darbiniekus
ar loti lielam algam, iesp€ams jaizmanto vairak moralie stimuli,
pieméram, papildus brivdienas, veselibas jeb pensijas apdroSinasana
utt.

Motivacijas elementu pieméroSana uznémuma ir atkariga no daudziem
faktoriem: uznémuma lieluma, finansialajam iesp€jam, darbibas sferas,
vaditaju kompetences u.c. Nemot VE€ra iespgjamos resursus,
mérktiecigi ir izstradat motivacijas programmu, noradot pasakumu
realiz€Sanas izmaksas.

Ieviest apmacibu, kas balstita nevis uz lietderibas principu, bet gan uz
interesantu un darbiniekiem derigu procesu.

Darba apmaksas lielums tiek noteikts atkariba no ta, ar kada limena
personalu kompanija v€las stradat. Musdienas populars apmaksas
veids ir noteikt nemainigo apmaksas dalu atbilstoSi kompanijas Iimena
tirgus likmei, bet mainigo — atkariba no kompanijas raditaju
sasniegSanas. Sada veida firmas menedZeri biis ieintereséti stradat

efektivak, lai palielinatu savus ienakumus.
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9)

10)

Vaditajam jaizverté katra darbinieka motivacija un jalauj stradat tadu
darbu, kuru darot, tiek sasniegti arT personigi mérki.

Visjaunakas teorijas un idejas menedzmenta attiecas uz organizacijas,
kas macas, radiSanu. Tas nozimé, ka organizacija ir jamégina attistit
panemienus, kados cilveki veletos dalities savas zinaSanas — ne
obligati profesionalajas, bet tajas, ko guvusi saskarsmé ar klientiem,

no savas darba giitas pieredzes kada 1pasa veida.
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Eksperti: Sogad biivapjoma pieauguma tempi Latvija samazinasies, BNS, 4.
janvaris (2008)

Rokis Karlis, Majoklu celtnieku bezdarba gaidas , BNS, Diena 23. janvaris

2008.

SIA,,CETRA” ieksgjie dokumenti
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Darbinieku aptaujas anketa

1.pielikums

Labdien! Liidzu Jus aizpildit anonimu anketu, kura palidzés diplomdarba izstradg.

Pie Jiisu izveletas atbildes ievelciet krustinu vai ierakstiet atbildi. Pateicos par atsaucibu!

1. Juis esat:

Sieviete Virietis

2. Jiusu vecums:

18 -25 26-35 36-45 46 -55 56-.....

3. Noradiet cilveku skaitu ar ko dzivojiet kopa:

1 cilveks 2 cilveki 3 cilveki 4 cilveki

4. Ka Jis novertejat savu pasreizéjo darbu:

Stradaju ar maksimalu atdevi

Stradaju ar entuziasmu

Parlieku nepiepiilos

CensSos paveikt visu laika, lai nesanemtu aizradijumus
Veicu tikai tieSos pienakumus

Neko ta 1sti nedaru

5. Vai Jusu darba vieta atbilst visam Jusu prasibam:
Ja Dalgji Ne
6. Kads ir Jusu atalgojums:

AtbilstoSs Konkurétspejigs Neatbilstoss

vairak ka 4

Minimals

7. Kadi faktori Jums Skiet vissvarigakie darba vieta (sanumuréjiet péc svariguma,

ar “1” atziméjot Jusuprat vissvarigako, bet ar “6”

visnebiitiskakais):

Darba vieta atrodas tuvu pie majas
Ir atbilstoss atalgojums

Erti, komfortabli iekartota darba vieta
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NodroSinatas socialas garantijas
Brivs darba grafiks, elastigs darba laiks

Karjeras iesp€jas nakotné

8. Vai Jus sanemiet papildus izglitibu darba vieta (kursi, seminari, informacija
par jaunako darba joma):
Ja Biezi Reti Ne
9. Vai Jus piekristu mainit patreizéjo darba vietu, ja konkurenti piedavatu
labakus apstaklus?
Ja Iesp&jams Loti Saubos Ne
10. Miniet, kadi konkurentu piedavatie labumi spetu Jius parliecinat mainit darba
vietu:
11. Vai Jus esiet sava darba fanatikis?
Ja Dalgji Ne
12. Vai pilniba esiet informéti par saviem pienakumiem, atbildibu ?
Ja Dalgji Ne
13. Vai pilniba esiet informéti par uznémuma nakotnes planiem, misiju?
Ja Dalgji Ne
14. Kadas izmainas uzpémuma Juas piedavatu, ja uz laiku klatu par vaditaju un
veletos uzlabot savas patreizejas darba vietas apstaklus?
15. Vai Jus kopuma esat apmierinats ar savu dzivi?
Pilniba Drizak Nevar Drizak Pilniba
apmierinats apmierinats neka u atbildet neapmierinats neapmierinats
ne
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16. Ka Jus novertejiet Jusu veicama darba

lietdertbu un nepiecieSamibu

uznémuma?

Tas, ko es Ne  viss, Nevar Nakas Lielaka
daru ir patiesi | ko es daru ir u atbildet veikt daudz | dala darbu ir
nepiecieSams nepiecieSams nelietderiga pilniba

darba nelietderigi
17. Vai Jiis kopuma esat apmierinats ar savu pasreizéjo darbu?
Pilniba Drizak Nevar Drizak Pilniba
apmierinats apmierinats u atbildet neapmierinats neapmierinats
neka né

18. Ka Jus novertetu sava darba kolektiva parliecibu par nakotni?

Vairakums ir pilniba parliecinati

Vairakums ir drizak parliecinats neka né

Vairakumam ir griti noteikt savu poziciju

Liekas vairakums nav parliecinats

Vairakums ir pilnigi neparliecinats par nakotni

19. Ar ko varétu biit saistita Jusu uzpémuma darbinieku nedrosiba attieciba uz

nakotni?

Vini nav pilniba gatavi dzives apstakliem, kuros patreiz strada un dzivo

To neparliecinatiba saistita ar stavokla izmainam kolektiva

Galvena probléma ir taja, ka vairakums uzskata, ka kads atrisinas vinu

problémas

Galvenokart neparliecinatiba saistita ar Latvijas politisko un ekonomisko

nestabilitati

Ar profesijas Tpatnibam, kas nav aizsargatas pret iesp&jamo bezdarbu

Citi iemesli
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20. Ka Jis vertetu savas firmas stavokli kopuma?
Firmas stavoklis ir loti labs
Drizak labs, neka slikts
Griti atbildéet
Drizak slikts, neka labs

Viennozimigi slikts

21. Ka Jiis novertétu Jusu firmas produkcijas konkurétspéju?
Augsta
Vidgja
Griti atbildet
Drizak ta nav konkurétspgjiga

Konkurét nespejiga

22. Ka Jus vertejiet darbinieku attieksmi pret darba apstakliem, kuros vini strada?

Kopuma labveliga, vairakums ir apmierinati
Principa labvéliga, neka nelabvéliga

Grti atbildet

Drizak nelabvéliga

Kopuma nelabvéliga, vairakums ir neapmierinati

23. Vai esiet apmierinats ar darba organizaciju Juasu firma?
Pilniba apmierinats
Drizak apmierinats, neka né
Griti noteikt
Drizak neapmierinats

Pilniba neapmierinats

24.Vai pedéja pusgada laika Jums radas nepiecieSamiba stradat virsstundas?

Ja, saméra biezi
Reti
Griti atbildét

Ng, tadas vajadzibas nebija
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25.Vai darbiniekiem rodas nepiecieSamiba veikt to amatam netipiskus darbus
(pienakumus)?
Ja, nakas
Griiti atbildet
Ne, praktiski nerodas
26. Vai Jus personigi apmierina sanpemamas algas lielums?
Ja, apmierina
Drizak apmierina, neka né
Griti atbildet
Drizak neapmierina
Pilniba neapmierina
27. Ka Jums Skiet, vai daudziem firmas darbiniekiem ir papildus pelpas avoti?
Tie ir vairakumam darbinieku
Papildus ienakumi ir kadai pusei darbinieku
Tie ir nelielai dalai darbinieku
Griti atbildét
28. Apvelciet atbildi ailite, kas visprecizak atbilst Jiisu uzskatiem/

Vai Jius uzskatat, ka dazadu kategoriju darbinieku uznémuma sanem atbilstoSu un

taisnigu atalgojumu?

Pilnigi  |Drizak  |Neesmu |Drizak |Pilnigi
taisnigu |taisnigu |infor- netaisni |netaisnigu
mets gu
Direktors 1 2 3 4 5
Nodalu vadita;ji 1 2 3 4 5
Meistari 1 2 3 4 5
Celtnieki 1 2 3 4 5

29. Apvelciet apliti aile, kas visprecizak atbilst Jusu uzskatiem.

Atbilst Neatbilst
Pilniba | Dalgji
Labs darbs — tas ir patstavigs darbs, kura lauj pasam 3 2 1
darbiniekam izlemt ko un ka darit.
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Labs darbs lauj tikt pie labakiem dzives apstakliem. 3 2 1

Darbs ir miisu pienakums sabiedribai. JebkurS darbs ir 3 2 1
labs, ja tas ir nepiecieSams.

Péc darba ir jaatliek laikam un spékam, lai spétu 3 2 1
pilnveértigi dZivot un baudit dzivi.

Labs darbs ir tas, kas sniedz labu atalgojumu 3 2 1
Ja Tev apkart ir cilveki, ar kuriem var kontaktéties bez 3 2 1
problémam, tas ir labs darbs.

Labs darbs ir tas darbs, kas nes labumu cilvekiem. 3 2 1
Labs darbs ir tas darbs, kura varam pielietot savas spgjas 3 2 1
un zinasanas.

Labs darbs ir tas, kura ir karjeras iesp&jas. 3 2 1
Labs darbs nodrosina particibu gimené — iespgju 3 2 1

iegadaties visu, ko v€lamies

Labs darbs pirmkart ir interesants darbs, kas sagada 3 2 1

patikamas emocijas.

Labs darbs lauj razot produkciju, kurai ir pieprasijums. 3 2 1
Labs darbs liek paaugstinat kvalifikaciju, paplasinat 3 2 1
zinasanas.

Labs darbs ir tas, ar kuru iesp&ams ieglit cienu 3 2 1

apkart€jo acs.

Visi savaktie dati ir konfidenciala informacija un tiks izmantoti diplomdarba

1zstradasanai.

Paldies par atsaucibu!
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Pielikums Nr. 2

2.1.tabula Buvniecibas produkcijas picauguma tempi 2007. gada devinos ménesos [46]

% pret iepriekséjo gada atbilstoSo periodu
(salidzinamajas cenas)

Tai skaita
Pavisam
remonts un
biivnieciba rekonstrukcija
Dzivojamas €kas 238326 134,6 133,1 140,7
Viesnicas un tam lidziga 19661 86,0 79,0 94,2
lietojuma ¢€kas
Administrativas ekas 135855 144,0 293 .4 93,6
Mazumtirdzniecibas un 64665 119,4 96,9 209,4
vairumtirdzniecibas ¢kas
Riipniecibas razoSanas €kas un 99664 97,2 179,2 53,5
noliktavas
Sporta ekas 17333 140,9 171,7 77,9
Skolas, universitates un 32999 111,5 121,0 109,3
zinatniskas
pétniecibas ekas
Veselibas  aizsardzibas un 21888 149,8 134,5 153,6
socialas
nodros$inasanas ekas
Sosejas, ielas, celi, lidlauki, 162217 87,8 90,3 86,4
skrejceli
dzelzcela linijas
Tilti un tuneli 43776 118,0 116,1 120,2
Ostas un dambji 18999 109,3 208,3 22,4
Magistralie cauru]vadi, 47110 152,1 156,9 147,0
komunikacijas
Iinijas un spéka Iinijas
Vietgjie caurulvadi un kabeli 36554 82,5 120,5 46,9
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Pielikums Nr.3

3.1. tabula. Apmierinatibas indeksa noteiksana.

Nr. itzbzlzu ic;rzantlo . 5 Ind. Jautdjums

Vai Jis kopuma esat apmierinats ar
15 1 11 2 3 0 0,59 .

savu dzivi?

Vai Jis kopuma esat apmierinats ar
17 3 9 3 2 0 0,76 o

savu pasreizéjo darbu?

Ka Jus novertétu sava darba
18 1 8 5 2 1 0,35 . _

kolektiva parliecibu par nakotni?

Ka Jis vertétu savas firmas stavokli
20 1 6 8 2 0 0,35

kopuma?

Ka Jus novért§jat savas firmas
21 12 5 0 0 0 1,71 - ‘

produkcijas konkurétsp&ju?

Ka Jas vertgjiet  darbinieku
22 1 6 8 2 0 0,29 atticksmi pret darba apstakliem,

kuros vini strada?

Vai esiet apmierinats ar darba
23 0 6 4 7 0 -0,06 o

organizaciju Jusu firma?

Vai Jus personigi apmierina
26 1 2 1 11 2 -0,65

sanemamas algas lielums?

Vai Juas wuzskatat, ka direktors
28a |1 3 13 0 0 0,29 uznémuma sagem atbilstoSu un

taisnigu atalgojumu?

Vai Jus uzskatat, nodalu vaditaji
28b |1 4 9 2 1 0,12 uznémuma sanem atbilstoSu un

taisnigu atalgojumu?

Vai Jus uzskatat, ka meistari sanem
28c |0 5 8 3 1 0,00 ‘ ' .

atbilstosu un taisnigu atalgojumu?

Vai Jus wuzskatat, ka celtnieki
28d |0 3 7 5 2 -0,35 uznémuma sagem atbilstoSu un

taisnigu atalgojumu?

Pielikums Nr.4

3.2. tabula. Anketas rezultatu apkopojums 29. jautajumam
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Darba  Anti
Vid. Darbinieka Vid. Kopeja vid.
Darba saturs visparejas ‘Darba samaksa
atzime statuss atzime atzime
Nr. vertibas moti-vac.
a h |k m lc |lg |l b e i n d
1 3 3 2 2 12 |3 2,43 3 3 2 3 |1 3 2,50 3 2,50
2 ] 3 3 3R BB P 3 2 3 2 P 2 2,33 3 2,57
3 P 3 2 1 2 B 2 |24 2 2 2 3 01 2 2,00 | 2,00
4 2 3 12 312 13 13 |2,57 3 3 2 3 7 3 2,50 3 2,57
53 3 3 33 2 I3 [2,86 2 3 2 3 3 3 2,67 3 2,79
6 |1 3 3 3 R 2 3B [2.43 3 3 3 3 03 2 2,83 3 2,64
7 3 3 12 1|1 3 [1 [2,00 2 2 2 2 ]2 1 1,83 2 1,93
8 3 2 13 30 3 2 [2,43 3 3 3 2 3 3 2,83 3 2,64
9 I 3 3 2 2 2 3 2,43 3 3 3 2 3 3 2,83 3 2,64
10 2 3 3 3B 3 3B [2,86 3 3 3 3 3 3 3,00 3 2,93
11 |3 2 3 3R 2 B 2,57 2 3 3 2 3 2 2,50 3 2,57
12 |3 2 2 1 1 3 |1 [1,86 2 2 2 2 |1 1 1,67 3 1,86
13 2 3 3 32 2 2 2,43 3 3 3 2 3 2 2,67 3 2,57
14 |3 2 |3 2 2 2 2 [2,29 2 3 2 3 ]2 2 2,33 3 2,36
15 |» 3 3 3 3 3 I3 [2,86 3 2 2 3 13 2 2,50 3 2,71
16 |3 3 03 3 2 2 2 257 3 3 3 2 ]2 2 2,50 3 2,57
17 12 2 I3 3R 3B [2,57 3 3 3 3 3 3 3,00 3 2,79
Vid
2,35 |2,71)2,76 2,47 (2,00 ]2,53 (2,47 2,65 2,71 2,53 [2,53]2,29 [2,29 2,82
atz.
Pielikums Nr.5
3.3. tabula. Respondentu klasifikacija peéc motivacijas tipiem
Respond. Vertibu Pragmatiska Motivacijas tips
Nr. Videja atzime Videja atzime
1 2,43 2,50 111
2 2,71 2,33 I
3 2,14 2,00 I
4 2,57 2,50 I
5 2,86 2,67 I
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6 2,43 2,83 111
7 2,00 1,83 I
8 2,43 2,83 111
9 2,43 2,83 111
10 2,86 3,00 111
11 2,57 2,50 I
12 1,86 1,67 I
13 2,43 2,67 111
14 2,29 2,33 111
15 2,86 2,50 1
16 2,57 2,50 I
17 2,57 3,00 111
Pielikums Nr.6
3.4. tabula. Darbinieku klasifikacija p&c to virzibas speka
Respond. | Vid. Motivacijas Motivacijas Motivacijas
Nr. atzime Stiprums virziba tips
1 2,50 stipra saglabasanas 111
2 2,57 stipra sasniegumu I
3 2,00 vid€ja saglabaSanas I
4 2,57 stipra sasniegumu I
5 2,79 stipra sasniegumu I
6 2,64 stipra sasniegumu 111
7 1,93 vid&ja saglabaSanas I
8 2,64 stipra sasniegumu 111
9 2,64 stipra sasniegumu 111
10 2,93 stipra sasniegumu 111
11 2,57 stipra sasniegumu I
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12 1,86 vidgja saglabasanas I
13 2,57 stipra sasniegumu 111
14 2,36 vid&ja sasniegumu 111
15 2,71 stipra sasniegumu I
16 2,57 stipra sasniegumu I
17 2,79 stipra sasniegumu 111
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