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IEVADS

Péc Latvijas valsts iestaSanas Eiropas savieniba, uzp@mumiem ir vieglak iziet uz
starptautisko Itmeni. Bet izieSana uz starptautisko ITmeni no uzn€muma prasa augstakas
razoSanas efektivitates, konkurentspgjigas preces, iespeju pielietot zinatniski-tehnisku
progresu, ka arT miisdienigo personalvadiSanas metoZu izmantoSana.

Misdienu apstaklos mainas ierastas tradicionalas darba attiecibas. Aizvien mazak kliist
cilveku, kuri ilgstosi strada viena darba vieta, un vél mazak kliist tadu, kuri strada tikai viena
darba vieta. Aizvien vairak cilvéku strada, slédzot ligumu uz nenoteiktu laiku, ar nepilnu
darba slodzi viena organizacija, darbojoties ka specialisti, eksperti un konsultanti vairakas
darba vietas vienlaikus. Tas nozimé, ka pieaug cilvéku patstaviba, neatkariba no konkrétas
organizacijas. Lojalitati, uzticibu savai organizacijai pakapeniski nomaina uzticiba savai
profesijai, specialitatei. Cilvéki aizvien vairak vé€las patstavigi izveléties un izmantot
apbalvojumus un priekSrocibas, kuras vinpam var sniegt organizacija. Piem&ram, iespgja
izmantot elastigu darba grafiku var biit nozimigaka neka bezmaksas pusdienas un nodro$inats
b&rnudarzs, ko piedava organizacija. Lidz ar to arT pasas organizacijas pamazam sak atteikties
no gimenes lomas, kuru tas bija uznémusas, cenSoties pilniba kontrolét darbinicka uzvedibu
gan darba, gan arpus ta. Aizvien retak tiek izmantota progres€josa atalgojuma sist€ma, nemot
véra darba stazu. Ta vieta atalgojums tiek noteikts péc konkréta ieguldijuma organizacijas
mérku sasniegSana. Lai $adu ieguldijumu varStu sniegt, savukart ir nepiecieSamas
profesionalas zinasanas un iemanas. Tapéc aizvien vairak pieaug profesionalo apmacibu ka
darba stimula loma. No otras puses, organizacijas, ieguldot lidzeklus darbinieku apmaciba,
vairs nevar biit tik droSs, ka tie atmaksasies, jo darbinieka saistiba ar konkr&tu organizaciju ir
kluvusi mazaka (15, 143. Ipp.).

Vaditajam, lai motivétu padoto darbu, ir nepiecieSams atklat darbinieku tieksmes un
intereses, pieverSot uzmanibu cilvéka personigam un profesionalam sp&jam, izskatit
motivacijas alternativas ka konkrétam darbiniekam, ta ar1 kolektivam. Laba vaditaja
uzdevums ir savienot motivacijas procesa darbiniecku personigus mérkus un pasas
organizacijas mérkus. Saskanpa ar darba analizétam motivacijas teorijam, motivéSana izdala
divas galvenas pieejas. Pirmas pieejas pamats ir izmantojot argjo ietekmi uz cilvéku, mudinat
darbibai zinamos motivus, kas ierosinas cilvéku darboties vaditajam v€lamaja virziena. Otras
motivésanas pieejas uzdevums — izveidot darbinieka motivacijas struktiiru, pastiprinot
veélamos motivacijas darbibas motivus un novajinot ,traucgjoSus” motivus. Daudzi autori
pasvitro, ka tas nav pret€jas motivacijas pieejas un pievér§ uzmanibu tam, ka apvienojot §is

motivacijas pieejas vaditajs var sasniegt ieveérojamakus rezultatus darbinieku vadiSana.
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Dazi ir pilnigi parliecinati, ka cilveki atrodas veiksmigas organizacijas centra, citi to
intuitivi nojaus, bet vel citi uzskata, ka cilveki ir blakus faktors panakumu sasniegSana. Tiesi
cilveki ir tie, kas rada lieliskas organizacijas. Tacu lidz ar So atzinu pieaugusi ari izpratne, ka
ieliekot cilvékus uznémuma stratégijas centra, mums jaatzist visa $a resursa cilvéciska puse
(2, 14. Ipp.).

Organizacijas personala nodalas pienakums — pétit darbinieku vajadzibu 1patnibas, lai,
analiz€jot tas veidot motivacijas pasakumu kopumu darbinieku darba procesa aktivizésanai. Ir
nepiecieSams patstavigi veérot darbinieku attieksmi pret darbu un, péc iesp&jas, nepielaut
neapmierinatibas rasanos, ko var izraisit piem&ram darba algas apjoms, darba vietas apstakli,
savstarpgjas attiecibas kolektiva, kontroles limenis. Katra konkréta gadijuma ir japéta
organizacijas iek$gja struktiira, ka art darbibas un darbinieku attiecibu specifika.

Par pétijuma objektu, darba t€mas atklasanai, darba autore izv€lgjas uznémumu ,,.X”,
kas ir viens no lielakajam veikalu ftikliem, kuri nodarbojas ar pulkstenu un
juvelierizstradajumu tirdzniecibu. legiitas informacijas un veikta pétijuma zinamas
konfidencialitates dél, uznémuma nosaukums darba netiek nosaukts un tas tika nosactti
nosaukts par uzp€émumu ,,X”.

Darba mérkis ir izanaliz€t uznémuma ,,X” darbinieku motivaciju, konstatet trilkumus un
priekSrocibas, piedavat motivacijas pilnveidoSanas iespé€jas.

Lai sasniegtu izvirzitu merki ir veikti sekojosie uzdevumi :

1. apkopotas teorétiskas atzinas par motivaciju;

2. izstradata anketa darbinieku aptaujai un ir veikta $1 aptauja;

3. tiek veikta intervija;

4. apkopoti aptaujas un intervijas rezultati atklajot motivacijas sist€mas priekSrocibas un

trokumus;

5. izstradati priekSlikumi uznp€muma motivacijas sisteémas uzlabosanai.

Darba autore izmanto kvantitativas un kvalitativas motivacijas pétiSanas metodes. Darba
tika analizéti A. Maslova, F. Hercberga, V. Vruma, I. S. Adamsa, L. Portera un E. Loulera
motivacijas teorijas.

Petijumi tika veikti laika no 2006. gada oktobra Iidz 2007. gada aprilim.

Pirma darba dala autore analizé teorétiskas atzinas par pétamu problému. ST dala ir
atv€léta motivacijas jédziena plasakai skaidroSanai, pasaules praks€ pazistamo zinatnieku
teorijam, ka arT pielietojamo motivacijas veidu analizei.

Otraja darba dala ir aprakstita uzn€muma ,, X" struktiira .

TreSa darba dala tiek analiz€ti anketéSanas un intervijas rezultati.
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Nobeiguma autore apkopo analizes rezultatus un iesaka priekSlikumus uznémuma

darbinieku motivacijas pilnveidoSanai.



1. MOTIVACIJAS JEDZIENS UN MOTIVACIJAS TEORIJAS

PlanoSanas un organizéSanas procesa menedZeris nosaka meérkus un lidzeklus to
sasniegSanai, pienem lémumu par darbinieku apvienosanu nodalas, darba specializaciju un
darbibas koordin€sanu. Dazkart menedzeri maldigi doma, ka labi izstradats darbibas plans un
efektivi sakartota organizacijas struktiira darbosies pati par sevi. Diemzel prakse ta nenotiek.
Planojot un organiz€jot darbu, nepiecieSams motivét darbiniekus attiecigi darboties, pienemt
un izprast nospraustos uzdevumus, lai sasniegtu mérkus (20, 235. Ipp.).

No vaditaja tiek gaidita:

e delegesanas gataviba;

e motivéSanas sp¢jas;

e personala kvalifikacijas paaugstinasanas prasme;
e ticiba cilvékam;

e priek§zZimigums;

e paSapliecinasanas spgjas;

e harisma (11, 189. Ipp.).

Saja nodala tiek apskaititas dazadas motivacijas teorijas, kuras var palidzét vaditajiem

motivet savus padotos.

1.1. kas ir vajadzibas, motivacija un motivs

Darba procesu ietekme sabiedriska un subjektiva jeb individuala attiecksme
dzivesdarbibas situacijas, attiecibas starp dzives situacijam un vértibam. Savukart tas ir
objektivi un subjektivi determin€tas un paklautas sabiedribas struktiiras, dzives un attiecibas
uzdevumu priek$nosacijumiem, sabiedribas vértibam. Subjektivie darbibas priekSnosactjumi
ir vajadzibas, motivacija, intereses, emocijas, izzina, subjektivas pragmatiskas vertibas,
darbibas rezultativitate u. c. Vajadzibas veido personibas interesu realo pamatu, nosaka
apzinas darbibu, virzibu, socialo aktivitati (1, 24. Ipp.).

Vajadzibas ir individa izvéles atkariba no vides, laika, no konkr&tiem apstakliem,
aktivitates mérkiem, motiviem, interes€ém. Vajadzibas spiez cilveku darboties. Vajadzibas
izpauzas cilvéka integralo ipasibu kategorijas, biologiska, psihologiska, fiziologiska, sociala

un ekonomiska aspekta (1, 24. Ipp.).



Vajadzibas ir pastavigu dabisku, socialu vai garigu faktoru kopums, kuru klatesamiba
nepiecieSama organismam un personibas veiksmigas funkcion€Sanas un attistibas
nodro$inasanai (1, 24. Ipp.).

Neapmierinatas vajadzibas ir c€lonis un pamats motivacijai. Tieksme péc vajadzibu
apmierinajuma lidzveértiga motivacijai (9, 120. Ipp.).

Stimulésana ir tieSa iedarbiba uz cilvéku ar mérki noteikt cilvéka uzvedibu. Lai cilveks
gribétu veikt noteiktu darbu, vinam jabut darbibas motiviem- psihologiskiem, intelektualiem
un fiziologiskiem. StimuléSana misdienas vairak tiek izmantota organizacijas, turklat
attieciba pret atseviskiem darbiniekiem v€lams izmantot motivaciju (18, 159. Ipp).

Motivs — apstaklis, kas pamudina uz kadu darbibu, ka pamato kadu uzskatu (16, 60.
Ipp.)

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

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

b) v€lama rezultata izv€le un nolemSana, ka rikoties, lai So rezultatu sasniegtu (t.i., vai
rezultats bis misu pilu verts). Lidz ar to motivacija ir atkariga no nosprausto mérku,
ricibas un rezultatu noveértejuma;

c) sabiedriskas norises, kuru ietvaros vienas personas ricibu un uzturéSanos ietekmé citas
personas. Saja gadijuma ,,motivacija” ir saistita, pieméram, ar organizacijas centieniem
uzlabot darba izpildi, par labu darbu piedavajot atalgojumu (naudas izteiksmé vai citadi)
(19, 115. Ipp.).

Motivacija- pamatojums, pamudindjums, c€lonis kadai darbibai. Uzpeéméjdarbibas
rezultati loti liela méra ir atkarigi no darbinieku darba (3, 308. lpp.). Ta paredz garigo, fizisko
(un dveselisko) sp&ju un speku izmantoSanu nosprausto mérku istenosana (17, 26.1pp.)

Motivacija- noteiktu pasakumu komplekss, kas veicina cilvékam darboties noteikta
virziena. Citiem vardiem sakot motivacija ir iek$&jais dzinulis, speks, kas liek cilvékam
tiekties p&c noteiktu mérku sasniegSanas, lai var€tu apmierinat savas vajadzibas (20, 235.
Ipp.).

»Motivacija” var biit gan negativs process (pieméram, ja kads izmanto cilvéka veélmi

sasniegt konkrétus mérkus).



a) negativa motivacija — t.i., ,,patagas vicinasana” — draudi atlaist no darba vai pazeminat
amata, aizradijumu izteikSana, utt.. soda metodes tiek izmantotas ar meérki panakt, lai
cilveks neatkartotu ricibu, par ko vins jau reiz ir sodits;

b) pozitiva motivacija — t.i., ,,burkana piesoliSana &zelitim”, un to var panakt:

e piedavajot papildu atalgojumu, pieméram, kompensaciju, paaugstinajumu darba, darba
apstaklu uzlabosanu, utt.;

e nodrosinot individam ,,iek$&ju” vai psihologisku komfortu un gandarijumu, t.i., radot
apstaklus, lai cilvéks var€tu lepoties ar saviem sasniegumiem, izjustu atbildibu par darbu u.c.
(19, 116. Ipp.).

Ir darbinieki, kas labak reagé uz negativu motivaciju, bet citi- uz pozitivu motivaciju.
Vaditajam ir jacenSas noteikt, vai padotie darbinieki strada labak tapéc, ka baidas no
aizradijumiem, vai ar1 bailu atmosfera vini pielauj papildu kludas. Ir art tadi cilveki, kas
atklati sacelas pret autoritaru vadibas stilu (19, 116. Ipp.).

Ja cilvékam ir motivacija konkréta darba izpildei, darba kvalitate ir labaka. Nevar tiesi
pateikt, vai motivacija uzlabo darba izpildes efektivitati vai kvalitati, tacu tiek pienemts, ka,
motivejot darbiniekus, ir iesp&jams uzlabot organizacijas darbu (19, 116. lpp.).

Motivésana- ieinteresétibas, ieks€ja dzingjspeka radiSanas process individam rikoties
atbilstosi savam garigajam un materialajam interesém (20, 235. Ipp.).

Argja motivesana ir darbinieku ieintereséSanas process izvéleties (motivétajam) argjam
subjektam v€lamo no iesp&jamajam individa ricibas alternativam, lai sasniegtu motivéSanas
subjekta mérkus.

Argja motivacija pastavigi atrodas savstarpéja mijiedarbiba ar individa iek$&jo interesu
un vajadzibu sist€ému, reiz€ém pat konflikte ar to. Ta rezultata atseviski subjekti nonak pilniga
aréjo motivu ietekmé, kura piespiez parvertét un izmainit savas intereses un vertibas.

Ka redzams motivacija un motivéSana nav identiski, bet savstarp&ji saistiti jédzieni.
MotivéSanas ietekme, jeb efektivitate atkariga no daudziem ar€jiem un ieks€jiem faktoriem,
kuri piedalas individa intereSu formé&Sana. Lai panaktu lielaku motivéSanas efektu,
motivetajam jarekinas vispirms ar individa garigajam un materialajam pamatinteresém, ka ar1
vina psihologisko uzbtivi- raksturojumu.

Katram uznémuma vaditajam svarigi zinat, ka padotiba esosa personala darba rezultats
atkarigs no Sadiem faktoriem:

e darbinieku sp&jas un prasmes (iesp€jas veikt attiecigas darbibas);
e resursiem (materiali, instrumenti, iekartas, informacija);

e motivesanas (ieinteresétiba veikt attiecigu darbu) (20, 236. Ipp.).



Motivésana var blit gan materiala rakstura- nauda, paaugstinajums darba, gan arl
orient€ta uz individa garigajam interes€m- paSapliecinasanas, gandarijums par padarito.
Atalgojums parasti iekS§€jos- paSapliecinasanas un ar€jos- prémija, paaugstindjums.
MotivéSanas procesa darbinieki parasti izvélas kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu
personigos mérkus. Svarigi panakt harmoniju starp individualajiem un organizacijas mérkiem.
Ja uzn€muma vaditajs veiksmigi pielieto motivéSanas instrumentu, tas dod organizacijai Sadus
labumus:

e darbinieki giist gandarijumu, ir apmierinati ar darbu;
e uzpémums ietaupa lidzeklus, paaugstinoties darba razigumam;
e saglabajas vajadzigie darbinieki (20, 237. Ipp.).

Atalgojums, piemaksas un privilegijas ir efektivi Iidzekli, kas lauj uzpémumam
personalu komplektét no iesp&jami augstaka limena kandidatiem, tacu ar Siem lidzekliem
neizdodas radit ilgtermina motivaciju, alga, papildienakumi, paaugstinaSana amata, labi darba
apstakli un uznp@muma apmaksata apdroSinasana- tas viss nodrosina darbiniekiem
gandarijumu un apmierindjumu, tacu neiedvesmo uz 1pasi izciliem sasniegumiem (20, 237.

Ipp.).

1.2. motivacijas pamata teorijas

Visu motivacijas teoriju galvenais uzdevums ir noskaidrot, kas liek darbiniekiem veikt
noteiktas darbibas un kadu atlidzinajumu vini par to sagaida. Pamata ir nosacijums, ka
atSkirtba no domingjosa uzskata (saskana ar kuru materialie stimuli tiek uzskatiti par
svarigakajiem) paslaik arvien lielaku nozimi iegiist vajadzibu apmierinasana ar lidzekliem,
kas nav viennozimigi ekonomiski. Pieméram, var izmantot psihologiskas metodes, ka argji ir
maz manamas, bet loti svarigas. Tas ietekmé cilvéku veértibu orientaciju un vinu uzvedibu.
Dazkart rodas iespéja celt darba efektivitati bez izdevumiem, tikai pilnveidojot sasvstarpgjas
attiecibas(18, 160. Ipp.).

Darbinieki ir motiveti tad, ja tiek apmierinats ne tikai dzivibas uzturéSanai biitiskas
pamatvajadzibas, bet nodroSinata ari sociala un gariga izaugsme. Miisdienu darba néméji ir
ieintereséti, lai darbs biitu vinu pasizpausmes lidzeklis. Saskana ar sociologiskiem pétijumiem
darbinieku nozimigakas vélmes ir sekojosas:

e lai darba vieta pret viniem izturtos ar cienu;
e lai butu izaugsmes iespgjas;
e lai darba un dzivé var€tu izpaust savu ,,es”’;

e lai tiktu iev@rotas individualas intereses un vajadzibas;
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e lai darbavieta biitu pozitivi orientéta sociala vide, kas respektetu darbinieku ka
personibu;
e lai darba néméji butu informéti par uzpémuma darbibu, mérkiem (20, 238.
Ipp.).
Ir izstradatas vairakas teorijas, kas paskaidro, kapéc ir nepiecieSama ,,motivacija” un ka
ta darbojas.
Popularakas motivéSanas teorijas var klasificet:
e satura (content) teorijas;
e norises (process) teorijas;

e stimul@Sanas (reinforcement) teorijas (14, 342. Ipp.).

a) satura motivéSanas teorijas

Satura motivésanas teorijas koncentré menedzera uzmanibu uz darbinieku vajadzibam
un iesaka uzlabot darbu ar dazadam vajadzibu apmierinasanas metodém (14, 342. lpp.).

Pirms attistijas Sadas idejas, tika izpétitas iespjas vadiba izmantot psihologiskas
metodes. Interesanti ir p&tijumu rezultati, kurus veicis E. Meijo. Eksperimenti lava izdarit
virkni svarigu secinajumu, viens no kuriem bija tads: apmierinatiba ar darba saturu sekmé
cilveku darba raZiguma pieaugumu, kaut gan Sie sakari nav viennozimigi (18. 160. Ipp.). E.
meijo uzskata- sekmigas darbibas nodroSinaSanai organizacija vaditdjiem japieverS ipasa

uzmaniba cilvéciskajiem faktoriem (12, 141. Ipp.).

Darba autore sava darba apskatis divas svarigakas satura motivésanas teorijas:
e A.Maslova (A. Maslow) vajadzibu hierarhija;
e F. Hercberga (J. Herzberg) divfaktoru teorija.

A. Maslova vajadzibu hierarhija

Abrahams Maslovs ar savu motivacijas teoriju naca klaja 1954. gada un Iidz Sai dienai
konkr&taja interpretacija ir palicis neparspéts (9, 126. Ipp.).

A. Maslovs visas cilvéku vajadzibas un tieksmes sakartoja noteiktos hierarhijas Iimenos,
noradidams, ka Itmeni atrodas noteikta nemainiga pecteciga seciba, cits virs cita. (9, 126. lpp.)

Péc A. Maslova teorijas cilvéki tiek motiveti, lai apmierinatu piecu veidu vajadzibas,
kas ir iedalamas hierarhijas pakapes (14, 342. Ipp.).

Biologiskas jeb fiziskas pamatvajadzibas. Pie tam pieder izsalkuma un slapju
remd&Sana, ka arT miegs. Darbavieta $is vajadzibas netiek apmierinatas tiesa veida, tacu darba

alga ir [idzeklis, ar kura palidzibu darbinieks nodroSina sev uzturu un pajumti.
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Nepieciesamiba péc drosibas un aizsargatibas. Darba néméjs var justies dross un
aizsargats, ja vina darbavieta valda godigums un atklatiba, ienemtais amats ir stabils, t.i., to
neapdraud varbutgja darbavietu skaita samazinasana, ka ar1 ir nokartotas visas ar darbu
saistitas apdroSinasanas formalitates.

Piederibas sajuta un sociala aktivitate. Cilvéks ir sociala biitne, kas izjit
nepiecieSamibu piederét pie kadas grupas un tikt $aja grupa pienemtam. Biezi vien So grupu
veido darbabiedri. Vaditajiem biitu verts nevis apkarot socialas aktivitates darbavieta, bet gan
izmantot So vajadzibu, lai ar tas palidzibu veidotu sp&cigu komandu (5, 13. Ipp.).

Cienas un augstaka stavokla izbaudisana. Daudziem darbiniekiem ir liela v€lme iegit
augstaku stavokli, izjust cienu, atzinibu un padarita pienacigu noveért€Sanu. Kad iegiita
pieredze un dots nozimigs ieguldijums darba, vini jit iekS§€ju nepiecieSamibu sanemt par to
realu gandarfjumu, apbalvojumu. Atjautigi vaditaji atrod veidu, ka izteikt atzinibu par
darbinieka veikumu.

Pasizpausmes nepieciesamiba. Ar So p&déjo limeni visbiezak nerékinas ne vaditaji, ne
ar1 darbinieki pas$i. Cilveki biezi vien atstaj novarta paSizpausmes vajadzibas apmierinaSanu,
jo parak daudz speka prasijusas jau ieprieks$€jo [imenu vajadzibas. Labi vaditaji saprot savus
darbiniekus un zina, kas jadara, lai palidz&tu viniem sasniegt savas personibas pilnveidosanos
(5, 14. Ipp.).

VienkarSotais psihologa Abrahama Maslova teorijas modelis ilustré vajadzibu
apmierinasanas secibu. Kamér zemaka limena vajadzibas nav apmierinatas, nevar kerties pie
austako vajadzibu piepildiSanas. Tiklidz individs gatavojas sasniegt vienas vajadzibas
apmierinatibas robezu, prioritara kliist nakama Itmena vajadziba. Vajadziba, kura ir piepildita,
vairs nekalpo par darbibas stimulu (7, 168. Ipp.).

Neskatoties un priekSrocibam, A. Maslova motivéSanas teorijai ir ari trukumi.
Eksperimentali pétijumi pieradija, ka ne vienmér kadas pakapes vajadzibu apmierinasana
automatiski parveér§ nakamas pakapes vajadzibas par motivéSanas faktoriem. Lidz ar to
zinatnieki secindja, ka nepastav stipra hierarhiska vajadzibu struktiira. Dazi specialisti
uzskata, ka teorija nepem véra cilvéku individualas ipaSibas. Cilvéks péc savas biitibas ir
unikals, tade] hierarhiska shéma izmantojama ka vispargja pieeja, individuali izvertgjot katru
konkrétu gadijumu (20, 241. Ipp.).

Pedgjas tris vajadzibas- vajadziba péc saskarsmes un sociala atbalsta, paScienas
apliecinasana un paSapliecinasanas iesp&jas ir darba dev€ja motivacijas instrumentu mérkis,
un laba personala vadibas prakse paredz So personala vajadzibu apmierinaSanu, izmantojot

monetaros un nemonetaros motivacijas elementus (4, 147. Ipp.)
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Vaditaja pienakums ir riipigi noverot savus padotos, savlaicigi noskaidrot to, kadas
vajadzibas Sos cilvekus virza, un pienemt I€mumus to realizacijai, lai paaugstinatu darbinieku

darba efektivitati.

Frederika Hercberga divfaktoru teorija
1953. gada F. Hercbergs ar Iidzstradniekiem izstradaja vél vienu motivéSanas modeli,
kas pamatojas uz vajadzibam (14, 346. Ipp.).
F. Hercbergs visus faktorus, kas motivé cilvéka attieksmi pret darbu, sadalija divas
vajadzibu kategorijas:

e higi€nas jeb uzturéSanas faktori- tie raksturo vidi, kada cilveki darbojas, un kalpo
primaro vajadzibu apmierinasanai, un Sie faktori nav uzglabajami un nekad nav
lidz galam apmierinami, un tapéc nemitigi jauztur.

e motivatori- tie efektivi ietekmé cilvéku darbibas un uzvedibas labaku izpildijumu
(9, 131. Ipp.).

Higiénas faktori ir faktori, kas saistiti ar darba vidi un kuru nenodrosSinasana var radit
cilvekos neapmierinatibu un diskomfortu (6, 30. Ipp.).

Motivetaji ir faktori, kas motivé darbinieku stradat labi un virza uz apmierinatibu ar
darbu, bet So faktoru trilkums reti kad izraisija neapmierinatibu. Higi€nas faktori izraisija

neapmierinatibu, ja So faktoru triika, un reti kad deva apmierinatibu, kad tie bija (sk. 1.1. att.)

(14, 347. Ipp.).

1.1. tabula
F. Hercberga motivésanas teorijas faktori (14, 347. Ipp.)
[. Motivetaji II. Higiénas faktori
Faktori, kas labveligi ietekm& darbinieka | Faktori, kas novers darbinieka
apmierinatibu ar darbu neapmierinatibu ar darbu
1. Panakumi darba 1. Darbavietas saglabasanas garantija

2. Panakumu atziSana . Socialais statuss

3. Darba process . Organizacijas darbiba

4. Atbildibas pakape . Darba apstakli

5. Izaugsmes iespéjas, karjera . Ties$a vaditaja atticksme

6. Profesionala izaugsme . Personiga dzive

. Attiecibas starp darbiniekiem

. Darba alga

O| o0 | O] | K| W DN

. Attiecibas ar padotajiem
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Saskana ar F. Hercberga teoriju motivetaji attiecas uz darba saturu, tapec tie sniedz
apmierinatibu ar rezultatiem, kas tieSi atkarigi no darba. Higiénas faktori attiecas uz vidi,
kura darbs tiek veikts. Sie faktori nav ciesi saistiti ar pasu darbu, bet gan nodro§ina normalus
darba apstaklus. ST ideja parada vaditajiem, ka darbinieku apmierinatiba bitiska nozime ir
darba procesam, tacu ir arT janodroSina normala darba vide.

Atskiribas starp Maslova un Hercberga teorijam ir sekojosas: péc A. Maslova domam,
pec motivacijas darbinieks noteikti stradas labak, bet péc F. Hercberga domam, darbinieks
saks stradat labak tikai péc tam, kad izlems, ka motivacija ir neadekvata. Turklat japiebilst, ka
Latvijas republika pagaidam nevar pielietot Hercberga teoriju, jo miisu valsts apstaklos
atalgojumam ir izlemjo$a nozime.

Tacu neskatoties uz to, ka F. Hercberga teorija efektivi tiek lietota dazadas
organizacijas, ta tiek ari kritizeta, galvenokart par pétiSanas metodém. Izradas, ka darbinieki
nav objektivi, kad tie norada apstaklus, kas darba nodroSina apmierinatibu vai
neapmierinatibu. Vini parasti uzskata, ka ieksgjie faktori sekmé& apmierinajumu, un sava
neapmierinatiba vaino ar&jos faktorus. Turklat, kas vieniem darbiniekiem ir motivetaji, citiem
tie var biit higiénas faktori. Lidz ar to higi€nas faktorus tapat ka motivetajus var uzskatit par
motivéSanas faktoriem un tie ir atkarigi no konkréta darbinieka vajadzibam. Bet sakara ar to,
ka dazadiem cilvékiem ir dazadas vajadzibas, vinus var motivét dazadi faktori, ne tikai
higi€nas

Otrais F. Hercberga teorijas truikums ir stipra koleracija starp darbinieka apmierinatibu
ar darbu un darba efektivitati. Tacu pieredze rada, ka ir arT citas situacijas, kad ne vienmér
pastav tadi koleracijas sakari. Pieméram, cilvékam var patikt stradat kolektiva, vins visus
uzskata par draugiem un lidz ar to var apmierinat savas socialas vajadzibas. Bet taja pasa laika
tads cilvéks var uzskatit plapasanu ar kolégiem par svarigaku ka darba efektivitates
paaugstinasana. Tapéc, neskatoties uz apmierinatibu ar darba apstakliem, cilvéka darba
efektivitate var samazinaties (14, 349. Ipp.).

Mingéta teorijam, pastavot atSkiribam, ir kop€jas iezimes, proti, vaditajam jaizzina visi
faktori, kuri var sekmét ieinteresétibu, attieksmi pret darbu, apmierinatibu ar darbu, un jalieto
stimuli, lai cilvéks butu motivéts (14, 30. Ipp ).

Apkopojot augSmin&tas motivacijas teorijas var pateikt, ka satura motivacijas teorijas

balstas uz vajadzibu pétiSanas un cilvéku uzvedibas noteicoso faktoru izpétes.

13



b) norises motivésanas teorijas
Norises motivésanas teorijas koncentré menedzeru uzmanibu uz iemesliem, kapéc
darbinieki izvelas noteiktu ricibu, lai apmierinatu savas vajadzibas, un uz cilveku
apmierinatibas vertésanu pec merku sasniegsanas (14, 352. Ipp.).
ST motivacijas pieeja baz€jas uz procesualajam teorijam. Seit jau tiek runats par
darbinieku pieptiles sadaliSanu un noteiktas uzvedibas veida izvéles, konkrétu merku
sasniegSanai. Pie §Tm teorijam var minét gaidiSanas teoriju, vai ari V. Vruma motivacijas

modeli, taisniguma teoriju un Portera - Loulera teoriju jeb modeli.

V. Vruma gaidiSanas teorija

Gaidu motivéSanas teorijas pamata ir pieneémums, ka vajadzibas esamiba nav vienigais
cilveka motivésanas iemesls. Cilvékam nepiecieSama arT gaidiSana (ceribas), ka izv€letais
uzvedibas veids paties$am nodroSinas vajadzibas apmierinasanu.

1964. gada amerikanu psihologs Viktors Vrims izstradaja formulu, ar kuras palidzibu
var novertét konkréta individa motivaciju, pamatojoties uz gaidiSanas teoriju.

Vrims uzskata, ka individa motivacijas stiprums ir atkarigs no diviem faktoriem: (19,
120. Ipp.)

e pirmkart, no ta, cik loti individs vélas sasniegt konkrétu rezultatu. Vrums to
nosaucis par ,,valenci”. So faktoru var paradit gan ka pozitivu, gan ka negativu
skaitli, gan ar7 ka nulli (cilveks var vai nu gribet vai negribét sasniegt konkrétu
rezultatu, un vinam var biit ar1 vienalga);

e otrkart, no individa pien€muma, ka konkrétais rezultats ir atkarigs no konkrétas
ricibas. Vrims to nosaucis par ,,subjektivo varbiitibu™: tas ir tikai individa
pien€mums, un ir atkarigs no ta, ka $is individs uztver likumsakaribu starp
ricibu un sasniedzamo rezultatu. Ka varbiitibu, to var paradit ar skaitliem no 0
(ne mazako ceribu) lidz 1 (pilniga parlieciba).

Vienkarsota forma ,,sagaidamibas vienadojums” izskatas §adi (sk. 1.1. att.):
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Motivacijas
stiprums
(lai kaut ko
darTtu)

Valence, t.i.,
cik loti cilveks
vélas sasnigt
attiecigo
rezultatu

Sagaidamiba,
ka attieciga
riciba novedis
pie vélama
rezultata

1.1. att. V. Vrama ,sagaidamibas vienadojums” (19, 121. Ipp.)

Saskana ar So vienadojumu: ja valencei vai sagaidamibai ir nulles vértiba, motivacijas

nebis:

ja darbinieks sagaida, ka darba labaka izpilde nodroS$inas attiecigu rezultatu,

piem&ram, paaugstindjumu amata, bet vinam §is rezultats ir vienaldzigs

(piem&ram, vin$ nevélas uznemties ar paaugstinajumu saistito papildu

atbildibu), tad V=0, un $im darbiniekam nav motivacijas stradat labak;

ja darbinieks loti v€las tikt paaugstinats, bet netic, ka to varétu panakt ar labaku

darbu, tad S= 0, un §im darbiniekam nav motivacijas stradat labak;

Ja V=-1 (pieméram, darbinieks baidas uznemties atbildibu un nevélas aiziet no

savas pasreizgjas darba grupas), motivacijas vertiba ir negativa, un darbinieks

var speciali censties stradat sliktak (19, 121. Ipp.).

Saskana ar gaidiSanas teoriju, ne tikai vajadziba ir nepiecieSams cilvéka motivacijas

noteikums, lai sasniegtu mérki, bet arT izv€letais uzvedibas veids ir Joti svarigs. Procesuala

gaidiSanas teorija nosaka, ka darbinieku uzvediba tiek noteikta ar :

Sis nostadnes nozimé, ka gaidiSanas teorija tiek pasvitrota

vaditaja uzvedibu, kur§ pie noteiktiem apstakliem stimulé darbinieka darbu;

darbinieka uzvedibu, kas ir parliecinats, ka pie noteiktiem apstakliem vin$ tiks

atalgots;

darbinieka un vaditaja uzvedibu, kuri pielauj, ka pie noteiktas darba kvalitates

uzlabosSanas, vinam tiks pieskirts atalgojums;

darbinieka uzvedibu, kas salidzina atalgojuma apmeérus ar summu, kas vinam ir

nepiecieSama, lai apmierinatu noteiktas vajadzibas.

nepiecieSamiba darba

kvalitates uzlabosana un parlieciba, ka tas tiks ievérots no vaditaja puses, kas art reali laus

darbiniekam apmierinat savas vajadzibas.
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Vadoties péc gaidisanas teorijas, var secinat, ka darbiniekam ir jabiit tadam vajadzibam,
kas zinama méra var tikt apmierinatas ar paredzamiem atalgojumiem. Bet vaditajam jadod
tadas atzinibas, kas var apmierinat gaidamo darbinieka vajadzibu. Piem@ram, vairakas
komercialas struktiiras, atzinibu parada ar noteiktu priekSmetu pieskirSanu, jau iepriek$ zinot,

ka darbiniekam tas ir nepiecieSamas.

Taisniguma motivésanas teorija

Taisniguma motivésanas teorijas autors ir I. S. Adams secinaja, ka cilveki subjektivi
nosaka attiecibu starp sapemto atalgojumu un pieliktajam pilém un p&c tam So rezultatu
salidzina ar par€jo darbinieku rezultatiem.

Taisniguma teorija ir viena no atzitakajam motivacijas teorijam Rietumeiropa. Galvenie
tas postulati ir:

e cilveki noverté savas savstarpgjas attiecibas salidzinot (ko es atdotu un ko
sanemu);

e ieguldijuma un atdeves neadekvatums ir diskomforta avots (vaina,
apvainosanas);

e cilveki, kuri ir neapmierinati ar savam attiecibam, censas atjaunot taisnigumu
(1, 29. Ipp.).

Taisniguma teorija paredz darba rezultatu noveért€Sanu ar monetaru atalgojumu vai
nemonetara forma, kas izpauzas atziSana, izaugsmé, socialas attiecibas, ieks¢ja atalgojuma. Ta
ir samaksa par patéréto darba laiku, pieredzi, zinaSanam, lojalitati, ta ir stimuléSana. Taisniga
kompensacijas sisteéma stimulé darbinieku uzvedibu, virzot vinus uz organizacijas interesém.
izveletu, likumdoSanas prasibam atbilstoSu kompensacijas sistému. Tai ir janodroSina ari
iesp€ja organizacijai konkurét darba tirgi, cilvékresursu piesaistiSana. Jebkuras organizacijas
atalgojuma pamatmerkis ir darbinieku uzvedibas paaugstinasana (1, 30. Ipp.).

Lai darbinieks buitu motivéts stradat, stajoties darba attiecibas, ir janodro$ina pienacigs
atalgojums, vienlaikus liekot saprast, ka, produktivak stradajot, atalgojums palielinasies (1,
30. Ipp.).

Taisnigums var biit definéts ka attieciba starp individa ieguldijumu darba (prasme,
centiba) un darba atalgojumu. Rezultata sasniegSanai japatére laiks, japielieto prasmes,
zinasanas utt., kas veido noteiktu bilanci: sasniegtais rezultats ir vienads ar iegulditu darbu.

Bilance rada katra stradajosa darba efektivitates subjektivu veértejumu, jo pilniba par
taisnigumu darbinieks var spriest tikai, novertgjot paréjo darbinieku efektivitati: pargjo

sasniegtais rezultats ir vienads ar pargjo ieguldito darbu.
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,Pargjie” Saja gadijuma ir ta paSa uzpémuma darbinieki vai citu firmu darbinieku
attieciga specialitate. Salidzinasanas krit€riji var biit dazadi, tatu svarigs ir pats salidzinasanas
fakts.

Galvenais, kas janem veéra vaditajam ir aksioma, ka darbinieki bis ieintereséti veikt
darbu, kamér uzskatis, ka sanem atbilstoSu atalgojumu par padarito darbu. Ja darbinieki
uzskatis, ka sanem mazaku atalgojumu ka pelnijusi, stradas pieliekot mazak ptlu-
samazinasies darba raZigums. Ja kads no darbiniekiem ir neapmierinats ar atalgojumu,
vaditajam nepiecieSams vinam izskaidrot radusos situaciju un atalgojuma starpibas iemeslus

(20, 249. Ipp.).

L. Portera un E. Loulera modelis
60. gados L. K. Porters un E. Loulers izstradaja kompleksu norises motivéSanas teoriju,
kura aptvéra gaidu teorijas un taisniguma teorijas elementus.

L. Portera un E. Loulera modelis att€lots (1.2.) att€la.

Prasmes, sp€jas Atalgojuma
Atalgojuma tai_snzguma
subjektiva vertejums
vertiba J
y
A 4
Piiles | Piles Ieksgjs Piiles
(centieni) | (centieni) atalgojums | (centieni)
A
A
Piilu un
atalgojuma
atbilstibas — Argjais
vertgjums Dar'bl_nvlek_a lomas atalgojums
apzinaSanas darba
procesa

1.2. att. L. Portera un E. Loulera motivésanas teorijas modelis (14, 357. Ipp.)
No modela izriet $adi secinajumi:

e darbinieku sasniegtie rezultati atkarigi no pieliktajam pilém, prasmém, sp&jam

un savas lomas apzinasanas;
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e pielikto piillu Itmenis atkarigs no atalgojuma (péc subjektivas vért€Sanas) un
pulu un atalgojuma saistibas vert€juma (esot vai neesot, vai dalgji esot saistiba)
(14, 357. Ipp.);

e péc sasniegta darba rezultata var Dbiit iek$€as (apmierinajums,
pasapliecinasanas, pasapzina) un (vai) ar&jas (darba alga, prémija, vaditaja
atziniba, izvirziSana jauna amata) atalgojuma formas;

e japgem véra, ka darbiniekam ir savs atalgojuma taisniguma vertejums par kadu
darba rezultatu un tas biitiski ietekmé garigo apmierinajumu;

e apmierindjums ir iek$€jas un argjas atalgojuma formas rezultats (ieskaitot ar1
taisniguma vert¢jumu);

e apmierindjums ir atgriezeniska saite ar cilvéka ricibu nakotné (14, 358. Ipp.).

GaidiSanas teorijas elementi Seit paradas ta, ka darbinieks noveérté atalgojumu attieciba
pec paterétiem spekiem un tic tam, ka S$is atalgojums tiks adekvats pielietotiem spekiem ar1
turpmak. Taisniguma teorijas elementi paradas tada veida, ka cilvékiem ir personigais
viedoklis par atalgojuma pareizibu vai nepareizumu salidzinot to ar citiem darbiniekiem
pastavoso un lidz ar to ari apmierinatibas pakape. Seit arT secinam, ka tie$i darba rezultati ir
darbinieka vajadzibu apmierinaSanas iemesls, nevis otradi. P&c §is teorijas rezultativitatei ir
nemitigi japaaugstinas.

Pretrunas, kas ir sastopamas dazadu autoru izteikumos teorétiskaja un praktiskaja to
skatijuma miisdienas darbojoSos motivacijas modelos, neizraisa to pilnigu noliegS8anu, bet
rada kritiskus aizradijumus, kas, p&c darba autora domam, virza to talakai attistiSanai. Vienas
vai otras metodes efektivitati un dzivotsp&ju var noteikt tikai ar tas aprobaciju praks€, nemot
vera to vidi, kura ta tiks ieviesta. Nav apstridams tikai tas, ka motivacijas metozu trikums
misu valsts parvaldes iestades, ka ar1 privata sektora uzn€mumos, pazeminas vadoso sistému

darbibu un sociali — ekonomisko darba kolektivu razigumu.

c¢) stimul&josas motivésanas teorijas

Stimul&josas motivésanas teorijas skaidro atalgojuma un soda savstarp&jo mijiedarbibu.
No motivésanas teorijam izriet, ka tieSi vajadzibas stimul€ cilvéku ricibu. P&c stimulgjosas
motiveSanas teorijas atzinumiem, cilvéku riciba ir iepriekS€jas pieredzes rezultats- ja ieprieks
par attiecigu ricibu sanemts labs atalgojums, tad darbinieks vel labprat rikotos tapat.

ST metode bieZi tiek izmantota, lai skaidrotu dzivnieku un b&mu uzvedibu, bet
zinatnieks B.F.Skinsers ir pieradijis, ka teorijas atzinas ir atbilstoSas un véra npemamas un

pielietojamas jebkura cilvéka motivésanai (20, 251. Ipp.).
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Motivésana sakas ar intereses (stimula) raSanos, kas saistiti ar personigiem,
organizacijas un argjiem faktoriem. Parasti organizacijas izdala cetras ieintereséSanas
metodes:

e pozitivas (uzslavas, prémijas, algas palielinajums) (20, 251. Ipp.);

Tipiski finansialie stimuli ir algas paaugstinajums un prémijas. Par&jos var uzskatit par
papildu atalgojumu, ko biezak sanem nevis skaidra nauda, bet ka dazadus atvieglojumus un
privilégijas. Finansialo stimulu paveidi ir $adi:

Apbalvojumi skaidra nauda.

O naudas prémija;
pelnas sadalisana;
papildu atalgojums (apmaksats atvalinajums, slimibas atvalinajums);
stipendijas;

balvas par vertigiem ierosinajumiem,;

O O O O O

uzkrajumi darbinieku pensiju fondam;
0 uznémuma akciju pieskirSana darbiniekiem;
Atvieglojumi un privilégijas
O atputas celojumi ar kugiem;
O biedru naudas maksajumi arodbiedribas un citas profesionalas
organizacijas;
O apmaksata automasinas stavvieta;
0 studiju atvalinajumi (13, 90. Ipp.).
e izvairiSanas (netiek novertéts darbs ne ar1 neizdaribas);
e sodiSanas (nepareizas ricibas vai neizdaribu novertéjums);
e ignor@Sanas (ignoret nepareizu darbibu, lai izslegtu atkartosanos).
Menedzmenta nepiecieSams izvertet dazadas motivéSanas iespéjas, ka ari pielietot
stimulus radosi, pieejot kompleksi un izv€loties konkrétai situacijai atbilstosakos.
Atkariba no pielietoSanas veida, ieintereséSanas panémienus iedala:
e icinteres€Sana ar noteiktu intervalu (ménesa, ceturkSna prémija);
e ieinteres€Sana ar mainigu intervalu (vienreizgjas prémijas, apbalvojumi);
e pastaviga, proporcionala ieintereséSana (par sasniegtu rezultatu vienada);
e mainiga, proporcionala ieintereséSana (par sasniegtu rezultatu- dazadiem

rezultatiem atskirigas prémijas) (20, 251. Ipp).

Nobeiguma gribetos minét, ka darbinieku motivacijai visveiksmigak var piemérot

kompleksu pieeju- vairaku metozu kopumu, no kuram pazistamakas ir:
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e cilveékiem paaugstinas motivacija, kad ievero vina individualitati. Vaditajam
jaievero kolektivas un darbinieku individualas atskiribas;

e motivacija paaugstinds, ja ir saprotams darba process. Vaditajam kopa ar
darbinieku darbs japlano un jaorganiz€, jadod darbiniekam skaidrs prieksstats par to ,
kad un kada kvalitaté darbs javeic (5, 29. Ipp.);

o cilveki strada labak, ja darbs atbilst ne tikai vinu profesionalajai kvalifikacijai,
bet arT vajadzibam un interesém. So motivacijas faktoru vaditajam jaatceras, veicot
darbinieku atlasi;

e motivaciju veicina apmaciba, to pastiprina tas, ka apmacibas rezultata cilveks
glst gandarfjumu, veicot jaunu, sarezgitaku darba procesu. Vaditaja uzdevums
pastavigi veicinat apmacibu;

e pareizi izvélets vadibas stils ietekmé darbinieku. Vaditajam jabut godigam,
kompetentam un labestigam, jarada iesp&a darbinieckam piedalities l€mumu
pienemsana, jadelegg pilnvaras;

e pastaviga, savlaiciga un butiska informacija veicina darbinieka motivaciju.
Vaditajam japrot uzklausit darbinieku, noveérst parpratumu iespgjas;

e motivacija paaugstinas, ja darbinieks redz, ka vina darbiba ir pareiza.
Vaditajam janoverteé darbinieks, lai vin$, sapemot atgriezenisko informaciju,
parliecinatos par savu pienakumu izpildes atbilstibu uzdevumam;

e atalgojums ir atziniba par paveikto darbu. Vaditaja pienakums izmantot
formalas un neformalas iespgjas, lai atalgotu pareizu ricibu;

esavlaiciga un lietiSka palidziba motiveé, pie tam, ja darba rezultats péc
palidzibas uzlabojas. Vaditajam japalidz darbiniekam, bet tas jadara korekti,

nepazemojot un ar izpratni (5, 30. Ipp.).
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2. PETIJUMA OBJEKTA APRAKSTS- SIA ,, X~

Uzpémums ,,X” Latvija darbojas ka juridiska persona — sabiedriba ar ierobezotu
atbildibu. Uznémums nodarbojas ar pulkstenu un juvelierizstradajumu iegadi no ripnicam, to
mazumtirdzniecibu savos veikalos, ka ar1 ar pulkstenu garantijas un pecgarantijas remontu.

Uznémums savu darbibu uzsaka 1995. gada atverot pirmo pulkstenu veikalu Riga. Péc
trts gadiem, 1998.-2001. gada, atveras vel tris veikali Rigas centra un divus veikalus arpus
Rigas robeziem- Ventspilt un Jurmala. No 2002. gada uznémums saka strauji attistities, un
atvért vel jaunus veikalus, bet jau parsvara tirdzniecibas centros, jo Latvija saka attistities
tirdzniecibas centru biivnieciba, un tajos veikaliem stradat ir izdevigak, jo tur iepérkas daudz
cilveku. Kopuma tirdzniecibas centros tika atverti vel 10 veikali, tie visi atrodas tirdzniecibas
centros. No tiem 2004. un 2005. gada tika aizverti tikai divi veikali, jo tie bija neizdevigi
uznémumam. No 2006. gada neviens jauns veikals vel nav atvérts. Bet visu laiku tiek
organiz€tas veco veikalu rekonstruéSana un paplasinasana. Veikalos pardod vairak neka 20
kompaniju pulkstenus (rokas, kabatas, galda, sienas, gridas), juvelierizstradajumus un to
aksesuarus. Ir liela izv€le jebkurai gaumei, ka ari klients var ne tikai iegadaties preci kura ir
uz vietas veikala, bet arT pasitit interes€joSo pec kataloga. Liela gabarita preci (piem. gridas
pulkstenis) ir iesp&jams aizvest klientam uz majam, un pieredz&jusSie meistari uzstadis un
noregulés to uz vietas. Uznémumam ,,X” ir liela priekSrociba par konkurentiem, jo tam
centralaja veikala ir remontdarbnica. Seit strada augsti kvalificeti meistari (vini ir sertificéti,
un periodiski staz€jas arzemées), kuri apkalpos preci garantijas un pécgarantijas perioda.

Uznémuma ”X” struktiira nosaka uzn€muma ieksgjas saites un paklautibu. Uznémumam
ir raksturiga centralizéta darbiba.

Uzpémuma ,,X” struktiira ir paradita 1. pielikuma.

Visus nodalu augstaka Ilimepa menedzerus kontrolé uznémuma prezidents,
generaldirektori kontrolé veikalu direktorus, vinu darbibas rezultatus, veikalu realizacijas
apjomu, jaunu darbinieku piepemsanu darba, izstrada marketinga projektus. Veikalu direktori
strada katrs sava veikala, piecas dienas ned€la, kontrole un motivé pardev&jus stradat un
sasniegt augstakus rezultatus.

Katru gadu uzpe€muma kop€jais apgrozijums pieaug. Pieaug ari atsevisku veikalu

apgrozijums .Katra veikala apgrozijums sakot ar 2004 gadu, paradits tabula 2.1.

21



2.1. tabula
Uzpémuma ,,X” apgrozijums 2004.-2006. gads

veikals | 2004 (tukst.Ls) 2005 (tukst.Ls) 2006 (tukst.Ls)

1 2 3 4

A 75.000 81.000 90.000
B 55.000 65.000 80.000
C 75.000 90.000 100.000
D 100.000 120.000 150.000
E 35.000 50.000 70.000
F 250.000 280.000 360.000
G 340.000 390.000 480.000
H 35.000 40.000 50.000

I 40.000 45.000 62.000

J 25.000 30.000 41.000
K 30.000 35.000 40.000
L 15.000 18.000 23.000
M 180.000 205.000 260.000
z 1.255.000 1.449.000 1.906.000

Ka redzam, kopgjais apgrozijums 2005. gada salidzinot ar 2004. gadu ir pieaudzis ap
19% , bet salidzinot 2006. gadu ar 2005. gadu uzpémuma ,,X” kop€jais apgrozijums ir
pieaudzis aptuveni par 32 % (sk. 2.1. tab.).

Veikaliem ir liela apgrozijumu starpiba, jo tie atrodas dazados tirdzniecibas centros,
dazadas vietas, un katram veikalam ir izvélets noteikts precu klasts, un tas ir virzits noteiktai
pircgju kategorijai. Piem., mazaja veikala kur§ atrodas Purvciema rajona, pardod 1&takus un
vidgja cenu Iimena pulkstenus, kuri tiek orient€ti uz iedzivotajiem ar zemu un vid&ju
ienakuma ltmeni. Lielos veikalos pardod dargos pulkstenus un juvelierizstradajumus, kuri ir
orient€ti uz vid€ja un augsta ienakuma limena iedzivotajiem.

Liela probléma ir tas, ka uzp@émuma ir augsta personala mainiba, tas ir 45 % gada, jeb
gandriz puse no kopg€ja darbinieku daudzuma. Pieredzgjusi darbinieki, ka zinams, strada
efektivak, bet jaunus darbiniekus nevar atri apmacit, lai tie sasniegtu augstus panakumus

darba.
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3. DARBINIEKU APMIERINATIBAS AR DARBU ANALIZE
UZNEMUMA , X”

Lai izpétitu un izanaliz€tu uznpémuma ,,X” darbinieku motivacijas Iimeni, autors ir
sastadijis, un piedavajis darbiniekiem aizpildit anketu. Anketa sastav no divdesmit deviniem
jautajumiem. Analiz&jot atbildes uz Siem jautajumiem, darba autoram biis iesp€ja izanaliz&t
uznémuma ,,X” darbinieku attieksmi pret savu darbu, uzn€émumu, kura vini strada un darba
attiecibam ar kolégiem un prieksnickiem. Anketas rezultatu apkopojums dos iesp&ju konstatet

truakumus un stipras puses uznémuma ,,X”’ darbinieku motivacijas sistéma

3.1. anketéSana un intervésana, ka informacijas iegiiSanas metodes

AnketgSana

Anketa ir noteikta veida organiz€ts jautajumu kopums, ko nosaka pétijuma uzdevumi.
Saja sisttma nedrikst ieklaut jautajumus, kuri nav saistiti ar sociologisko pétijumu
programmas metodologiskas dalas logiku.

Anketas izstradaSana ir sarezgits un darbietilpigs process, kas izvirza pé&tnickam
noteiktas prasibas: vinam jazina jautajumu tipi, japrot tos formul€t un izvietot noteikta seciba
(8, 119. Ipp.).

Organizaciju pétiSana plasi izmanto informaciju, ko iegiist anket&jot. AnketeSanas
pamatposmi ir:

« nepiecieSamas informacijas noteikSana;

. anketeSanas veida un metodes izvéle;

. anketas jautajumu izstrade;

« atbilZzu prognozesana;

- jautajumu secibas noteikSana atbilstosi merkiem;
« jautajumu skaita optimizesana u.c.

Anketa jalieto vienkarSa valoda, ,,parasti” vardi, kas respondentam ir saprotami;
alternativas ,reti”, ,,biezi” vélams nelietot.

Stimul@josi jautajumi un sléptas alternativas ietekmé& anket€jamo. Respondenti biezak
izv€las atbildes alternativas, kuras ir ieklautas jautajuma, nevis brivo variantu, ja tas tiek
piedavats.

Nav pielaujami ,,lecieni” jautajumu tematika, v€lams ieverot pectecibu.

Sadarbibu ar respondentiem var ietekmét anketas pievilciba, prieksvards, pavadvestule,

konkréts pétijuma meérkis, aktualitati un akcenteta respondenta loma S$aja procesa; liels
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anketas jautajumu skaits nav ieteicams (optimali 20- 30); janorada kas un kada noliika veic

anketéSanu. Anketas nobeiguma vélams izteikt respondentam pateicibu (1, 100. Ipp.).

Intervesana

Intervija ir socialas informacijas iegtisanas metode, kuras pamata ir verbala sociali

psihologiska mijiedarbiba starp intervétaju un respondentu vai respondentiem.

Intervésana ir tads individu saskarsmes veids, kam raksturigs divu personu kontakts,

kura merkis ir iegiit noteiktu informaciju. Divu personu saskarsmes laika noris izzinas

process. Arpus saskarsmes cilveks nevar izzinat cilveku.

Intervijas specifiku veido sadi parametri:

intervija dod iesp€u ieglt padzilinatu informaciju par respondenta
uzskatiem, motiviem, priekSstatiem;

intervéSanas situacija pec formas ir tuvu ikdieniSkai sarunas norisei. Ta
veicina nepiespiestas atmosferas veidosanos un Ilidz ar to vajadzigas
informacijas ieguvi;

intervétajam iesp&jams novérot respondenta psihologisko reakciju, ka arl
intervé$anas situaciju, un nepiecieSamibas gadijuma vin$ var korigét
intervéSanas procesu;

respondenta un intervétaja personiskais kontakts nodroSina jautajumu
saraksta aizpildiSanas maksimalu pilnibu- atbildeés var iegiit uz visiem
jautajumiem,;

interveétaja un respondenta saskarsme ir akcent€ti personiska mijiedarbiba,
kas nodroSina respondenta nopietnaku attieksmi pret aptauju;

saskarsmes verbalais raksturs izslédz jautajumu neplanotu, nesecigu
uztversanu, kas iesp&jama anketu aizpildisana;

intervétajam janodrosina psihologiskais kontakts ar katru respondentu;
intervija prasa materialo un laika resursu ievérojamu patérinu (8, 133. Ipp.);
intervijas brivo veidu sagatavoSana, organizé€Sana un realiz€Sana ir loti
darbietilpiga;

intervija salidzinajuma ar anketu mazaku izlases kopumu;

intervé$ana tehniskaja zina ir sarezgitaka par anketéSanu- paSi jaapmaca

intervetaji, jatiekas ar katru respondentu atseviski (8, 134. Ipp.).

IntervéSanas nosacijumi

Ir jarada vide, kura interv€jamais jiitas &rti. Intervétajam sarunai ir jaizvélas patikamas

un komfortablas vietas.
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Ir jacensas, lai intervija butu dabiska, un tap&c ir jarada patikami familiara atmosfera.

var iedro$inat intervéjamo personu, lai vinam ir patikami runat un lai vigs to vélas darft,
tatu nekad nevajag méginat ietekm&t sarunas tematu. Tapéc butu jaizvairas dot
paskaidrojumus vai piemérus.

Ir jaizvairas no nevajadzigiem izteiksmes veidiem (izmainas balss intonacija, sejas zesti
u.c.).

Intervijas ritmam nevajadzetu biit parak 1€nam, lai varétu iegtt spontanakas atbildes un
lai sarunas ilgums attieciba uz uzdoto jautajumu skaitu neizraditos parmerigs.

Nevajag iesaistities diskusijas. jebkads diskusijas aizmetnis uzreiz kav€s respondenta
atbildes.

Ir jaatzZimé visa informacija sarunas laika vai vismaz péc pirmas iespgjas, lai noverstu
izlaidumus vai neskaidribas stastijuma.

Visbeidzot, kad intervija ir beigusies, ir jaizstrada rakstisks kopsavilkums, kas

apstiprina izpausto informaciju (10, 96. Ipp.).

3.2. uzpémuma ,,X” darbinieku aptauju analize

Aptaujas anketas jautajumi ir aprakstiti 2. pielikuma.

Uzpémuma ,, X’ darbinieku aptauja tika veikta 2007. gada marta un aprili, anketeéSana
piedalijas divpadsmit veikalu darbinieki, anketas ir aizpildijusi visi visu veikalu pardeéve;i.
Darba autora izstradatas aptaujas shéma bija sekojosa : iesniegt veikalu pardevéjiem anketas
anontmai aizpildiSanai. P&c rezultatu sanems$anas izanaliz€t uzp€muma ,,X” darbinieku

motivaciju un dod priekslikumus lai stimul&tu to.
Kopa ir aptaujati Cetrdesmit sesi pardeveji. Aptaujato darbinieku dzimumu sadalijums

bija 100% - sievietes (sk. 3. pielikums).

Aptaujato vecuma proporcijas ir attelotas attéla (3.1).
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3.1. att. Darbinieku vecuma proporcija

No att. (3.1.) izriet, ka uzpémuma ,,X” darbinieku vecums, parsvara svarstas no
astoppadsmit Iidz divdesmit gadiem, tas ir 61 % no kop€ja pardeveju kaita. 24 % ir no
divdesmit viena lidz divdesmit pieciem gadiem, 11 % no divdesmit seSiem lidz trisdesmit
gadiem, un 4 % vecaki par 31 gadu pardev€ji no kopgja skaita. Tads vecuma sadalijums
uznémuma butiski atspogulo situaciju uzpémuma. Uzpémuma ,,X” parsvara strada jaunas
pardeve€jas. Tadel pec autores domam veikalos ir augsta personala mainiba.

Respondentiem anketas beigas bija jaizvélas atbildi, vai vini studé vai n€. Atbilzu

sadalfjums uz $o jautajumu ir paraditi (3.2.) attela.

Dja M@né

3.2. att. Studéjoso un nestudéjoso darbinieku sadalfjums

Attela (3.2.) redzam, ka 61% uznémuma darbinieku ir studenti, kuri savieno darbu un
macibas. Un 39% no kop&ja aptaujato skaita nestudé. Sis fakts ietekmé anket&$anas rezultatus.

Jo studgjosiem un nestudgjosiem darbiniekiem ir atSkirigas vajadzibas.
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Katrs darbinieks atbildot uz anketas jautajumiem, pieskir katram jautdjumam punktus
no viens lidz pieciem. Viens punkts tiek pieskirts apgalvojumam ,,pilnigi nemaz”, 3 punkti
tiek pieskirti apgalvojumam ,,vid€ji” un 5 punkti tiek pieskirti apgalvojumam ,,vislielakaja
méra”. Apkopotas atbildes ir atspogulotas 2. pielikuma.

Lai apkopotu anketéSanas rezultatus darba autore ir saskaitijusi ieglitos punktus.
Rezultati ir izteikti vid€jo vertéjumu koeficentos (sk. 2. pielikums). Tabulas tresaja, ceturtaja,
piektaja, sestaja un septitaja kolona ir ierakstits respondentu atbilzu skaits uz katru jautajumu
un sagrupéti pa pieskirtiem punktiem (no viens Iidz pieci) katra jautajuma atbilzu daudzums
pec katra punkta. Astotaja kolona ir paradits kop&ja punktu summa p&c sareizinasanas, un

peédgja, devitaja, kolona ir iegiitais koeficents.

Darba autore labakai rezultatu parskatamibai visus koeficentus no 2. pielikuma ir

attelojusi grafiski. Sis grafiks ir paradits zemak (sk. 3.3. att.).
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3.3. att. Vidgéjo vertéjumu koeficenti uz jautajumu atbildem

Attela (3.3.) ir grafiski att€loti anket€Sanas rezultati. Tas dod iesp&ju salidzinat atbildes
uz katru jautajumu, un izanalizét uznémuma ,,X”” motivacijas sist€ému.

Vidgji darbinieku atbildes bija virs tris punktiem. Tas nozime, ka uznémuma vadibai ir
panakumi darbinieku motivéSanas joma, tomer gandriz tik pat daudz jautajumu ir ar zemaku

neka ,.tris” vert€jumu un tas nozime, ka darbinieku motivacija noteikti zinamu vietu ienem ari
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vajas puses, kuras vaditajam biitu jaanaliz€ un javeic konkréti pasakumi to novérsanai. Uz to
ar1 norada tas, ka viszemakais veértejums ir 1,22 punkti un visaugstakais 4,96 punkti (sk. 3.3.
att.). Tatad, uzp€émuma ,,X” darbinieki atseviskas motivacijas jomas ir apmierinati un ir tadas
jomas, kas demotiveé darbiniekus.

(3.3.) attels dod kop@ju prieksSstatu par anketéSanas rezultatiem. Tap&c darba autore

talak izanaliz€ja atbildes uz katru jautajumu atseviski.

1. Kopuma, JUs esat apmierinats/a ar saviem darba kolegiem.

Atbildes uz So jautajumu ir grafiski paraditas (3.4.) un (3.5.) att€los.

5 punkti |27
. o, 0,
4 punkti |13 0% 4&9%
: O atbilzu 01 punkts
3 punkti :I 4 daudzums B2 punkti
. 0O 3 punkti
2 punkti :| 2 599% 28% |04 punkti
] 0 B 5 pinkti
punkts L
0 10 20 30
3.4. att. AtbilZu sadalijums pa pieskirtiem 3.5. att. Procentualais atbilZu sadalijums

punktiem

Pirma jautajuma vid€ja vertejuma koeficents ir 4,41 (sk. 3.3. att.). Tas ir labs rezultats,
kopuma darbiniekiem ir labas attiecibas ar saviem kolégiem. (3.5.) attéla, redzam, ka 59%
respondentu ir apmierinati ar saviem darba kol€giem, 28 % ir kaut kadas nebitiskas
domstarpibas, 9% ir vidgjas attiecibas, 4 % diezgan sliktas, un tadu darbinieku kuri ir pavisam
neapmierinati ar savam attiecibam ar kolégiem nav (0%). Var secinat, ka darbinieku attiecibas

ir kopuma labas un tas pozitivi ietekme vinu motivaciju.

2. Jus esat apmierinats/a ar karjeras iespgjam $aja uznémuma.
(3.6.) un (3.7.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz otro jautajumu. (3.6.) attéla ir
redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.7.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadalijumu.
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Otra jautajuma vidéja vert€juma koeficents ir 2,52 (sk. 3.3. att.). Nav ne vienas
pardevéjas (0%) kura biitu apmierinata ar karjeras iespgjam uzgémuma ,,X”, un tikai 2 cilveki
(4%) atbildot uz jautdjumu pieskir Cetrus punktus. 32 (70%) uznémuma ,, X" pardevgjas ir
pieskirusi 3 punktus. Pilnigi nav apmierinatas ar karjeras iesp&jam sava uznémuma ir 12
cilveki (26%) no kopg€ja aptaujato skaita. Tatad viens no iemesliem kapéc cilveki iet prom no

veikaliem ir neapmierinatiba ar karjeras iesp&jam.

3. Jus ar patiku stastat saviem draugiem par darbu $aja uznémuma.
(3.8.) un (3.9.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz treSo jautajumu. (3.8.) attéla ir
redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.9.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadaltjumu.

5 punkti |6
o 0%

4 punkti |11 13%

Datbilzu O1 punkts
3 punkti |19| daudzums B 2 punkti

24% O3 punkti
2 punkti | 10 04 punkti
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1 punkts |0
T 41%
0 10 20
3.8. att. Atbilzu sadalijums pa pieskirtiem 3.9. att. Procentualais atbilZzu sadalijums
punktiem
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Tresa jautajuma vid€ja vert€juma koeficents ir 3,28 (sk. 3.3. att.). Ar patiku par savu
darbu stasta 6 darbinieki (13%) un 11 darbinieki (24%), bet 19 darbinieki (41%) ir vidg&ji
neitrala attieksme. Ar vienu punktu nav ne viens atbildgjis, bet tomér 10 darbinieki (22%) uz
So jautajumu ir ielikusi divus punktus. Tatad var secinat, ka darbinieku lielakai dalai ir
pozitiva atticksme pret savu darbu un tie ar patiku stasta par savu darba vietu, bet tomer ir ar
darbinieki kuriem ir sliktaka attieksmé pret uznémumu. Tas liecina, ka ne visi darbinieki

var€tu biit lojali organizacijai.

4. Jus esat apmierinats/a ar saviem tieSajiem darba uzdevumiem.
(3.10.) un (3.11.) att€los ir grafiski paraditas atbildes uz ceturto jautajumu. (3.10.) attela
ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.11.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadaltfjumu.
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Ceturta jautajuma vid&ja vertejuma koeficents ir 2,09 (sk. 3.3. att.). Ar saviem tieSajiem
darba uzdevumiem pavisam ir neapmierinati 20 darbinieki (43%), 2 darbinieki (4%) ir ielikusi
divus punktus, un 27 darbinieki (53%) ir ieliku$i tris punktus. Pastavosa situacija ir loti
neapmierino$a, it Tpasi, tapec ka neviens darbinieks nav ielicis Eetrus un piecus punktus. Sim
jautdjumam uznémuma vadibai japievér§ Ipasu uzmanibu, janoskaidro neapmierinatibas

celonis.

5. Jusu atalgojuma limenis ir atkarigs tieSi no Jusu darba rezultatiem.
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(3.12.) un (3.13.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz piekto jautajumu. (3.12.) attéla
ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.13.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadalijumu.
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Piekta jautajuma videja vertejuma koeficents ir 4,46 (sk. 3.3. att.). 29 (63%)
respondentu atzist, ka vinu atalgojuma Itmenis ir tieSi atkarigs no vinu darba rezultatiem. 9
cilveki (20%) un 8 (17%) ir ielikusi Cetrus un piecus punktus attiecigi. Tatad 8 cilveki nejut
tieSu saistibu starp atalgojumu un padarito, vadibai biitu steidzami javeic darbinieku viedoklu

1zpéti, lai noskaidrotu c€lonus $adai paradibai.

6. Darbs uzn€muma laba ir svarigs un stimulgjoss.
(3.14.) un (3.15.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz sesto jautajumu. (3.14.) attéla ir
redzams atbilzu sadalijums pa pieSkirtiem punktiem, (3.15.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadalijumu.
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Piekta jautajuma vidgja vert€juma koeficents ir 3,07 (sk.3.3. att.), tatad vid&ji rezultats ir
apmierinoss. Cetrus punktus ir ielikusi 9 cilvéki (20%) un tris punktus 31 (67%) no kopéja
aptaujato skaita (46 cilveki). Sesi darbinieki (13%) neuzskata ka darbs uznémuma laba ir
svarigs un stimul&joss. Visaugstako un viszemako vert§jumu nav ielicis neviens. Var secinat,
ka pret So jautajumu darbiniekiem ir diezgan neitrala attiecksme. Stradat uznp€muma panakumu
laba darbiniekiem nav motivéjoSs faktors. Un tam nepiecieSams pieveérst uzmanibu, lai

darbiniekiem butu stimuls stradat ar atdevi.

7. Pedgja ménesa laika Jus neesat domajis/usi par darba vietas mainu.
(3.16.) un (3.17.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz septito jautajumu. (3.16.) attela
ir redzams atbilzu sadalijums pa pieSkirtiem punktiem, (3.17.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadaltfjumu.
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Septita jautajuma videja vertejuma koeficents ir 3,7 (sk. 3.3. att.). Tomer 3 (7%) un 4
darbinieki (9%) ir domajusi par darba vietas mainu pédéja menesa laika. 13 cilveki (28%) ir
vertgjusi $o jautajumu ar tris punktiem. Sis fakts apliecina to, ka uzpémumam ir liela
personala mainiba. Bet tomér var vertét pozitivi to, ka 17 darbinieki (36%) ir atzinu$i, ka

pavisam nav domajusi par darba vietas mainu pédéja ménesa laika. Un devini cilveki (20%) ir
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AtbilZu sadalijums pa pieSkirtiem
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domajusi par to, bet pavisam nebiitiski.

(3.18.) un (3.19.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz astoto jautajumu. (3.18.) attela

ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.19.) att€ls atspogulo procentualo
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8. Ieguldijums uzn€émuma panakumu vairo$ana Jums sniedz gandarijumu.

atbilzu sadaltjjumu.

33




5 punkti |0
0,
4 punkti |0 1% [0/"
1 to%
O atbilzu 0%
3 punkti :| 5 daudzums O1 punkts
B 2 punkti
2 punkti |0 o3 pu"kti
04 punkti
1 B 5 pinkti
[ 41
punkts
T T 89%
0 20 40 60
3.18. att. Atbiliu sadalijums pa pieSkirtiem 3.19. att. Procentualais atbilZzu sadalijums
punktiem

Lielakai darbinieku dalai (41 darbinieks (89%)) ieguldijums uzp€muma panakumu
vairo$ana nesniedz gandarfjumu, tikai 5 (11%) darbinieki ir atbild€jusi ar tris punktiem. Bet
tadu cilvéku kuriem sniedz gandarfjumu ieguldijums uzp@muma panakumu vairoSana, vispar
nav. Par to liecina arT vidgja veért€§juma koeficents ir 1,22 (sk. 3.3. att.), tas ir viszemakais
vert§jums. Tas ir viens no iemesliem kapéc darbiniekiem ir vaj§ stimuls stradat uznp€émuma
laba. Tatad darbinieki nav ieinteres€ti organizaciju panakumos, kas ir potenciala iesp€ja, ka

Sie cilveki var aiziet no darba.

9. Jis apmierina finansialais atlidzinajums par Jisu darbu.
(3.20.) un (3.21.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz devito jautajumu. (3.20.) attéla
ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.21.) att€ls atspogulo procentualo

atbilzu sadaltfjumu.
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Vidgjais vert€jums S$im jautajumam ir 1,52 (sk. 3.3. att.). Tas ir slikts rezultats. 30
darbinieki (65%) ir pilnigi neapmierinati ar savu finansialo atlidzinajumu, 9 darbinieki (20%)
ir ielikus$i divus punktus. Uz to vaditajiem japieverS ipaSu uzmanibu, kad augstaka limena
vaditaji izstradas jaunu darba samaksas planu. Jo tikai 6 darbinieki (13%) un viens darbinieks
(2%) 1ir atbild&jusi pieskirot tris un Cetrus punktus attiecigi. Var secinat, ka uzgp€muma

darbinieku atalgojuma sistémai ir trikumi, jo darbinieki ir neapmierinati ar savu darba algu.
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Tas ir viens no iemesliem kadel uzp@mumam ir augsta personala mainiba.

(3.22.) un (3.23.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz desmito jautajumu. (3.22.)

atteéla ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.23.) att€ls atspogulo

10. Jus izjiitat lepnumu, kad citiem stastat kur stradajat.

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Desmita jautajuma vidg€ja vertejuma koeficents ir 2,89 (sk. 3.3. att.). Darbinieku balsis ir
sadalfjusies gandriz vienmerigi. Vienu un divus punktus ir ieliku$i 8 darbinieki (17%), uz
katru. Neitralu vietu, pieskirot tris punktus, ienem 16 darbinieki (35%). Bet 10 (22) un 4
(22%) darbinieki ir ieliku$i ¢etrus un piecus punktus attiecigi, tikai vini izjit lepnumu, kad
citiem stasta kur vini strada. Tas nozime, ka uzpémuma vaditdjiem vajag paaugstinat
uznémuma telu darbinieku acis, bet to nav iesp&jams izdarit, ja darbinieki ir neapmierinati ar

atalgojumu.

11. Jis esat gatavs/a stradat vairak ka tas tiek prasits, lai sasniegtu uznémuma

mérkus.
(3.24.) un (3.25.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz vienpadsmito jautajumu. (3.24.)
atteéla ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.25.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Darbinieki atzist, ka vini ir gatavi stradat vairak, par to liecina vid€ja vert€§juma
koeficents 3,67 (sk. 3.3. att.), tikai nepiecieSams pareizi stimulét darbiniekus, uzlabot
motivacijas sistemu. Jo 1 (2%) un 4 darbinieki (9%), tomer ir ielikusi vienu un divus punktus
attiecigi. Tris punktus ir ielikusi 12 darbinieki (26%). Un gatavi stradat vairak ka tas tiek
prasits ir 8 cilveki (17%) (pieskir piecus punktus) un 21 cilveks (46%) (pieskir Cetrus
punktus). Tas nozimé, ka ja vadiba sp&tu novérst darbinieku neapmierinatibu ar atalgojumu,

dala darbinieku saktu stradat efektivak.

12. Péc Jusu domam, jisu kolektiva ir konkurence par to, kurS sasniegs labakos

rezultatus.
(3.26.) un (3.27.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divpadsmito jautajumu. (3.26.)
atteéla ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.27.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Vidgja vertejuma koeficents ir 4,39 (sk. 3.3. att.). lielaka dala pardevé&ju ir atzinusi, ka
vini strada konkurences apstaklos. Darbinieki kuri cenSas sasniegt labakus rezultatus neka
kolégiem, pasi rada sev stimulu stradat labak. Pozitivi atbild&jusi 27 darbinieki (58%) ar
pieciem punktiem un 13 (28%) ar Cetriem punktiem, kopa tas ir 40 darbinieki (86%) no
kopgja darbinieku skaita kuri piedalijas aptauja (46 pardeévejas). Pa tris cilvekiem (pa 7%) ir
piesSkirusi attiecigi divus un tris punktus. Tatad var secinat ka, starp uzpémuma ,,X”
pardevéjiem pastav konkurence par to kur§ sasniegs labakus rezultatus. No vienas puses tas ir
labi, jo darbinieki konkurgjot tiecas sasniegt augstakus rezultatus. Bet no otras puses, augstas

konkurences apstaklos jauniem darbiniekiem ir griitak adapteties jauna darba vieta.

13. Jus apmierina darba apstakli.
(3.28.) un (3.29.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz trispadsmito jautajumu. (3.28.)
attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.29.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Jautajumam par darbinieku apmierinatibu ar darba apstakliem, vidga vert€§juma
koeficents ir 4,44 (sk. 3.3. att.), tas ir viens no vislabak novertétiem jautajumiem. 27
darbinieki (59%), 14 darbinieki (30%) un 4 (9%) ir ielikus$i attiecigi piecus, Cetrus un tris
punktus. Tikai viens cilvéks ir izteicis negativi, pieskirot §im jautajumam vienu punktu. Var

secinat, ka darbinieki ir apmierinati ar darba apstakliem.

14. Jus esat apmierinats/a ar Jisu panakumu atziSanu darba vieta.
(3.30.) un (3.31.) att€los ir grafiski paraditas atbildes uz ¢etrpadsmito jautajumu. (3.30.)
attela ir redzams pieskirto punktu sadalijums, (3.31.) att€ls atspogulo procentualo atbilzu

sadaltjumu.
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Daudz pardev&ju ir neapmierinati ar vinu panakumu atziSanu. Neskatoties uz to ka
vidgja vertejuma koeficents ir 3,04 (sk. 3.3. att.) un tas ir nedaudz augstaks neka tris
(apmierinatibas un neapmierinatibas robeza), tau tas jau ir tuvs kritiskai robezai. 15
darbinieki (32%) ir ielikusi vienu punktu, uz diviem punktiem ir novertgjusi 3 darbinieki
(7%), un tris punktus pieskir 6 darbinieki (13%). Tikai 13 (28%) un 9 (20%) darbinieki ir
novertgjusi So jautdjumu uz pieciem un Cetriem punktiem attiecigi. Uz So jautajumu
vaditajiem nepiecieSams pievérst IpaSu uzmanibu, jo darbiniekiem ir svarigi lai vaditaji
atdzistu vinu panakumus. Panakumu atziSanas triikums var ietekmét uz darbinieku attieksmi
pret darbu, var samazinaties darba razigums un darbinieki var aiziet no darba. Turklat $1

darbiba neprasa papildus finansu lidzeklus.

15. Jus apmierina socialas garantijas, kuras sniedz Jums jiisu darba vieta.
(3.32.) un (3.33.) att€los ir grafiski paraditas atbildes uz piecpadsmito jautajumu. (3.32.)

attela ir redzams pieskirto punktu sadalijums, (3.33.) att€ls atspogulo procentualo atbilzu

sadaltjumu.
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Vidgja vertejuma koeficents ir 1,52 (sk. 3.3. att.). Tas ir viens no zemak novertétiem
jautajumiem. Socialas garantijas, kuras sniedz uznpémums ,,X”, neapmierina 30 darbiniekus
(65%), vini $o jautajumu novert§ja ar vienu punktu, un 9 darbinieki (20%) novertgja to ar
diviem punktiem. Kopa tas ir 85% no aptaujato darbinieku skaita, kuri ir neapmierinati ar

socialam garantijam. Ka ar1 6 darbinieki (13%) noverteja socialas garantijas uz tris punktiem.
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Tikai viens darbinieks atbildgja ar Cetriem punktiem, bet ar pieciem punktiem nav atbildgjis
neviens. Var secinat ka, darbinieki stradajot uzpémuma ,,X”, jiitas sociali nenodroSinati un tas
ietekme darbinieku mainibu. Tas ir minus uznp€muma motivacijas sistéma, jo socialas

garantijas ir nozimigas darbiniekiem.

16. Jums labak patiktu, ja Jums uztic€tu atbildigaku darbu.
(3.34.) un (3.35.) att€los ir grafiski paraditas atbildes uz seSpadsmito jautajumu. (3.34.)
atteéla ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.35.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalfjumu.
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Vidgja vertejuma koeficents ir 3,85 (sk. 3.3. att.). Tas ir labs rezultats. Ar vienu punktu
S0 jautajumu neviens nenovert€ja. Ar diviem punktiem novertgja 3 darbinieki (7%), viniem
nepatiktu, ja vigiem uztic€tu atbildigaku darbu. 20 darbiniekiem (43%) atbild&ja ar tris
punktiem, vini biis apmierinati neskatoties uz to vai viniem uztic€s vai neuzticés atbildigaku
darbu. Un 4 (9%) un 19 (41%) darbinieki novértgja So jautajumu attiecigi ar Cetriem un
pieciem punktiem. Kopa 50% no aptaujatiem pardev&jiem gribetu lai viniem uztic€tu

atbildigaku darbu. Tatad darbinieki ir gatavi uznemties sarezgitakus pienakumus.

17. Jus 1izjitat sabalansétibu starp Jusu pieliktajam piilém, darba rezultatu un

sanemto atalgojumu.
(3.36.) un (3.37.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz septinpadsmito jautajumu.
(3.36.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieSkirtiem punktiem, (3.37.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbilzu vidgja vertéjuma koeficents ir 2,89 (sk. 3.3. att.), tas ir zemaks neka vidgjais
Iimenis. Vienu un divus punktus pieskir attiecigi 16 (36%) un 7 (15%) pardeveji. Kopa tas ir
51%, §ie darbinieki neizjiit sabalansétibu starp pieliktajam ptilém, darba rezultatu un sanemto
atalgojumu. 2 cilvéki (4%) atbildgja ar tris punktiem. Ar pieciem punktiem S$o jautajumu
noveérteja 13 darbinieki (28%) un ar cetriem punktiem 8 cilvéki (17%), vini izjita
sabalansétibu starp pieliktajam piilém, darba rezultatu un sanemto atalgojumu. Var secinat, ka

tada nesabalansétiba ietekmé darbinieku ricibu un neveicina pozitivu attieksmi pret darbu.

18. Jis uzskatat, ka salidzindjuma ar konkurentiem jiisu uznémuma darbinieku

algas ir lidzigas.
(3.38.) un (3.39.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz astonppadsmito jautajumu.
(3.38.) attela ir redzams atbilzu sadalfjums pa pieskirtiem punktiem, (3.39.) attels atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbilzu vidgja vertejuma koeficents ir 3,39 (sk. 3.3. att.), tas ir augstaks neka vid€jais
limenis. Neviens no aptaujatiem darbiniekiem neuzskata, ka vinu darba alga loti atSkiras no
konkurentu uzn@émumu darbinieku darba algas. Bet 23 (50%) un 3 (7%) darbinieki novertgja
So jautajumu attiecigi uz tris un diviem punktiem. Vini uzskata, ka vinu darba algas ir
atSkirigas no konkurentiem, bet nebitiski. Un, savukart, 19 (41%) un 1(2%) darbinieki
uzskata, ka tomer darba algas ir atSkirigas. Tatad uzp@muma darbinieku darba samaksai ir

neliela konkurétsp€ja, un darbinieki var viegli pienemt [émumu par darba vietas mainu.

19. Péc Jusu domam, jisu uzpémuma vaditdji ir starp nozares labakajiem
vaditajiem.

(3.40.) un (3.41.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz devinpadsmito jautajumu.

(3.40.) attela ir redzams atbilzu sadalfjums pa pieskirtiem punktiem, (3.41.) attels atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Vidgja vertejuma koeficents ir 3,28 (sk. 3.3. att.).Lielaka pardev&ju dala (26 pardeve;ji
(56%)) novertgja So jautajumu uz tris punktiem, uzskatot ka vigu uzg€muma vaditaji nav
vislabakie vaditaji, ta arT nav no sliktakajiem, ja salidzinat vinpus ar nozares labakajiem
vaditajiem. Un 4 darbinieki (9%) novertgja savus vaditajus uz diviem punktiem. Tomer 15
darbinieki (33%) novért€ja uz Cetriem punktiem, bet 1 pardevejs (2%) atziméjis, ka
uznémuma ,,X” vaditaji ir starp nozares labakajiem vaditajiem. Var secinat, ka darbinieku
attieksme pret vadibu ir vidgji laba, bet vaditdjiem nepiecieSams pieverst uzmanibu Sim
jautajumam, jo daudzi darbinieki ir novertgjusi jautajumu uz vid€ju vai zemaku punktu.

Tatad augstaka vadiba var€tu organizet vaditajiem seminaru par vadiSanas jautajumiem.

20. Jusu uznémuma paaugstina atalgojumu par labak paveiktu darbu.
(3.42.) un (3.43.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmito jautajumu. (3.42.)
attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.43.) att€ls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbilzu vidgjais vert€§jums Sim jautdjumam ir 4,68 (sk. 3.3. att.), tas ir viens no augstak
novertetajiem jautajumiem. 32 darbinieki (70%) un 13 (28%) atbildgja attiecigi ar pieciem un
Cetriem punktiem. Tikai viens darbinieks atbild&ja ar tris punktiem. Var secinat, ka visi
uznémuma ,,X” darbinieki atdzist faktu , ka vinu darba alga ir atkariga no darba rezultatiem.
Jo labaki biis vinu darba rezultati, jo augstaka biis darba alga. Tatad procenti no apgrozijuma

ir labs motivators un So praksi vajadzetu turpinat.

21. Jums labak patiktu, ja Jus stradatu uznémuma t€lam atbilstosa darba apgérba.
(3.44.) un (3.45.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit pirmo jautajumu.
(3.44.) attela ir redzams atbilZzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.45.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Vidgja vértéjuma koeficents ir 1,76 (sk. 3.3. att.).Stradat speciala darba apgérba nevélas
78% no kopgja aptaujato darbinieku skaita. No viniem 25 darbinieki (54%) atbildgja ar vienu
punktu, un 11 (24%) ar diviem punktiem. Tr1s punktus ielicis viens cilvéks. Un 6 (13%) un 3
(7%) pardeveji attiecigi novert§ja So jautajumu uz pieciem un Cetriem punktiem. Viniem
labak patiktu stradat speciala darba apgeérba. Tatad kopa pardévéji nevélas stradat oficialos

apgerbos.

22. Jus apmierina darba apgerba izskats un stils.
(3.46.) un (3.47.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit otro jautajumu.
(3.46.) attela ir redzams atbilZzu sadalijums pa pieSkirtiem punktiem, (3.47.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Jautajumam par darba izskatu un stilu atbilzu vidgja veért€juma koeficents ir 2,24 (sk.
3.3. att.), tas ir diezgan zems rezultats. 21 (46%) un 8 (17%) pardeveji uz So jautdjumu
atbildgja attiecigi ar vienu un diviem punktiem. Tatad 63 % no aptaujato darbinieku skaita ir
neapmierinati ar darba apgerba izskatu. Ar tris punktiem atbildgja tris cilvéki (7%), un ar
cetriem un pieciem punktiem attiecigi 1 (2%) un 13 (28%) pardeveji. Uznémuma vadibai
nepiecieSams pienemt lémumu par jauna darba apgérba ievieSsanu, saskanojot apgérba izskatu

ar darbiniekiem.

23. Jisu uznémuma tiek organiz€ti arpusdarba sporta un izklaides pasakumi.
(3.48.) un (3.49.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit treSo jautajumu.
(3.48.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.49.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbildot uz So jautdjumu, uznémuma ,,X” pardev§jas gandriz viennozimigi noverteja
jautagjumu uz pieciem punktiem (44 darbinieki(96%)), un tikai 4 darbinieki atbildgja ar
Cetriem punktiem. Par to arT norada atbilzu vidgjais vertejums 4,96 (sk. 3.3. att.), tas ir
visaugstak novertéts jautajums. Tatad var secinat, ka arpusdarba sporta un izklaides pasakumi
uzpémums ,,X” organizé regulari un to ari pozitivi novérté darbinieki. Arpusdarba pasakumi
palidz darbiniekiem uzzinat kolégus tuvak un stradat sajitot ka vini ir vienas komandas

locekli.
24. Es skaidri saskatu savu nakotni un karjeru sava pasreiz€ja uzpémuma.
(3.50.) un (3.51.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit ceturto jautajumu.

(3.50.) attela ir redzams atbilzu sadalfjums pa pieskirtiem punktiem, (3.51.) attels atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbilzu vidgja verteéjuma koeficents ir 2,72 (sk. 3.3. att.), tas ir zems raditajs. Darbinieku
uzskati ir loti dazadi. 13 darbinieki (28%) un 7 (15%) noveért€ja So jautdjumu ar vienu un
diviem punktiem attiecigi, tie pavisam nesaskata savu nakotni un karjeru ar uzpémumu kur
paslaik strada. Ar tris punktiem atbild€ja 14 darbinieki (31%), vinus arT var pieskaitit pie tiem
darbiniekiem kuri neredz karjeras iesp&u uzpémuma ,,X”. Tikai 4 darbinieki (9 %) un 8
(17%) atbildgja ar Cetriem un pieciem punktiem attiecigi, viniem patik Sis darbs, un vini saista
savu nakotni ar So uzp€mumu. Vaditajiem nepiecieSams pieverst uzmanibu §im jautajumam,
lai darbiniekiem paaugstinatu vélmi sasniegt augstakus darba rezultatus un ienemt augstakus
amatus uznémuma. Tie ir vieni no iemesliem kadg] darbinieki aiziet no darba, jo vini uzskata

ka viniem nav nakotnes perspektivas sava uznémuma.

25. Tas, ko Jus darat, ietekm@ citus jlisu uznémuma darbiniekus un darbibas

raditajus.
(3.52.) un (3.53.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit piekto jautajumu.
(3.52.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.53.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Lielaka dala uzpémuma pardev&ju uzskata ka vinu darbs ietekmé citus uzp€émuma
darbiniekus un to darbibas raditajus. Tie ir 23 darbinieki (50%) un 13 (28%), kuri atbild€ja ar
cetriem un pieciem punktiem attiecigi. Vel 6 (13%) atbild&ja ar tris punktiem un 4 darbinieki
(9%) ar diviem punktiem, tie uzskata ka vinu darbs nav parak nozimigs priek§ uznémuma.
Atbilzu vidgja vertejuma koeficents ir 3,98 (sk. 3.3. att.), tas ir labs rezultats. Tatad darbinieki
atzist, ka vini ir uzn@muma svariga sastavdala, un ar vinu palidzibu uznémums var sasniegt

augstakus rezultatus.

26. Jiis sanemat regularu un pilnigu informaciju par sava darba rezultatiem.
(3.54.) un (3.55.) attélos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit sesto jautajumu.
(3.54.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.55.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Atbildot uz So jautajumu 31 darbinieks (67%) uzskata ka vini sanem regularu un pilnigu
informaciju par sava darba rezultatiem. Vel 6 (13%) un 4 (9%) darbinieki atbild&ja ar Cetriem
un tris punktiem attiecigi. Un tikai tris pardev&jas atbildgja ar diviem punktiem. Vidgja
vertgjuma koeficents (sk. 3.3. att.) ir 4,37, tas ir labs rezultats. Regulari sanemot savus darba
rezultatus darbinieks uzreiz var novertet tos, konstatét trikumus un piepemt [émumu par sava

darbibas pilnveidoSanu. Bet tomér nepiecieSams pievérst uzmanibu S$im jautdjumam, jo ir
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(3.56.) un (3.57.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit septito jautajumu.
(3.56.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.57.) att€ls atspogulo
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27. Jus izjutat ka Jisu darbu riipigi kontrol@.

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Divdesmit septita jautajuma vidéja vertejuma koeficents ir 1,54 (sk. 3.3. att.). Tas ir
zemi novertets jautajums. 27 (59%) un 14 (30%) darbinieki atbildgja, attiecigi, ar vienu un
diviem punktiem, ka arT 4 cilveki (9%) pieskir tris punktus. Sie visi darbinieki uzskata ka vinu
darbu riipigi nekontrolé. Tikai viens darbinieks ir atbild€jis ar Cetriem punktiem, un nav
neviena kur§ uzskata ka vinu darbu, tomér, riipigi kontrole. Darba autore uzskata, ka So faktu
var novertet pozitivi, jo darbiniekiem nevajag sajust, ka vinus riipigi kontrol€. Jo katra veikala
kopa ar pardevejiem strada ar1 veikala direktors, kura pienakums ir kontrolét padotus. Un
parak rupiga darbinieku kontrole var negativi ietekm&t uz vinu attiecibam. Darbiniekiem griti

sasniegt labus rezultatus stresa situacija.

28. Uznémuma vadiba var Jums uztic€ties, ja javeic kads nozimigs uzdevums.
(3.58.) un (3.59.) attelos ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit astoto jautajumu.
(3.58.) attela ir redzams atbilzu sadalijums pa pieSkirtiem punktiem, (3.59.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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39 darbinieki (85%) uzskata, ka uznp€muma vadiba var pilnigi viniem uztic@ties, ja
javeic kads nozimigs uzdevums. 1 darbinieks (2%) atbild&ja ar Cetriem punktiem un 6 (13%)
ar tris punktiem. Var pozitivi novértet, ka neviens nav atbildgjis ar vienu un diviem punktiem.
Ka art atbilzu vid€ja vert€§juma koeficents ir viens no augstakiem, tas ir 4,72 (sk. 3.3. att.).
Tatad, darbinieki atzist, ka uznp@muma vadiba var uztic€ties saviem padotiem. Tas norada uz

to, ka darbinieki v€las stradat atbildigaka darba un pieradit vaditajiem, ka vini to var paveikt.

29. Par labu darbu Jus regulari sanemat uzslavu.
(3.60.) un (3.61.) att€los ir grafiski paraditas atbildes uz divdesmit devito jautajumu.
(3.60.) attela ir redzams atbilZzu sadalijums pa pieskirtiem punktiem, (3.61.) attéls atspogulo

procentualo atbilzu sadalijumu.
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Vidgja vertgjuma koeficents ir 2,87 (sk. 3.3. att.). Sis rezultats ir zemaks neka vidgjais.
Regulari uzslavu sanem 6 darbinieki (13%), vini atbild€ja ar pieciem punktiem. 4 darbinieki
(9%) novertgja So jautajumu uz Cetriem punktiem. 22 cilveki (48%) uzskata ka uzslavu vini
sanem, bet ne pilna méra. 6 (13%) un 8 (17%) pardeveji atbildgja, attiecigi uz diviem un vienu
punktu. Var secinat, ka uzpémuma ,,X” vaditajiem nepiecieSams pieverst §im jautajumam
uzmanibu, jo 30 % no aptaujato darbinieku skaita uzskata, ka uzslavu vini vispar nesagem vai

sanem, bet loti reti.

InterveSana
P&c anketésana iegtto datu, kas raksturo uznémuma ,,X”” motivacijas sist€mas galvenos
pamatelementus, apkopoSanas, darba autore rikoja intervijas, lai iegiitu informaciju par
pardev&ju apmierinatibas vai neapmierinatibas c€loniem. Intervijas piedalijas piecas dazadu
veikalu pardevéjas. Veikali un pardevéjas izvel€tas péc darba autores brivas izvéles. Ar katru
pardev€ju intervija notika atseviSki, vienas dienas laika. Intervijas laika darbiniekiem tika
piedavats atbildeét uz darba autores piedavatajiem jautajumiem, brivi izklastot problému.
Intervésanas ilgums ar katru respondentu bija aptuveni piecpadsmit miniites.
Darba autore pirmkart, noteica intervijas mérkus:
1. Kada ir darbinieku attiecksme pret pastavoSo praksi, paaugstinaSanas amata
gadijuma;
2. Ka darbinieki verté informacijas sistému uznémuma,
3. Darba apstaklu novertejums;

4. Kolégu savstarpgjas sadarbibas novert&jums;
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5. Darba satura novertgjums;
6. Darbinieku attieksme pret pastavoso vadibas sistemu;
7. PaSreizgjas darba samaksas vertgjums;

Lai nebutu sasprindzinajuma intervijas laika, darba autore uzdeva respondentiem nevis
tieSus jautajumus, bet t€mas. Sarunas gaita tika uzdoti jautajumi, kuri atbilst apspriezamai
teémai. Jautajumi ieprieks nebija sagatavoti, darba autore tos uzdeva spontani, sarunas gaita.

Intervija rezultati ir apkopoti zemak. Piecu darbinieku atbildes uz jautajumiem ir

sagrupétas pa tematiem.

1. Pastastiet par Jusu attieksmi pret paaugstinaSanu amata jiisu uzpémuma;
Uzpémuma ,,X” darbinieki uzskata ka vingu iesp€jas biit paaugstinatiem amata ir zemas.
Parasti veikalu direktori nenem véra darbinieku pieredzi, darba stazu, rakstura 1pasibas, bet
gan pasu simpatijas un draudzibas pakapi. Visi pieci respondenti pateica ka vini gribétu lai
vinus paaugstinatu amata, jo no ta ir atkariga darba samaksa (ta uzskata tris respondenti) un
biis plasaks darba interesantu un atbildigo uzdevumu loks (ta uzskata divi respondenti).
Intervétie darbinieki uzskata, ka augstakas karjeras iesp€jas varétu nedaudz samazinat

personala mainibu.

2. Novertgjiet, lidzu, uzn€muma informacijas sistemu;

Darbinieki uzskata ka uzn€muma informacijas sist€éma ir labi organiz€ta, bet ir ari
trukumi. Vini vienmér laika sanem informaciju par saviem darba rezultatiem, ka ari par
veikalu apgrozijumu kura vini strada , bet informaciju par kop&jiem uznémuma darbibas
rezultatiem viniem nepiedava. Veikalu direktori vienmeér iepazistina padotas ar jaunako
informaciju par preces IpaSibam. Respondenti uzskata ka informacijas sisteémas trikums ir tas,
ka veikalu darbiniekiem ir apgrutinats atri uzzinat vai nepiecieSama prece ir kada no
veikaliem vai jau ir pardota. Tas notiek tapec, ka informacija par pardoto preci netiek

apstradata uzreiz p&c pardosanas.

3. Novertgjiet, ludzu, darba apstaklus jisu uzp€émuma;

Darbinieki ir apmierinati ar darba apstakliem. Visiem intervétajiem pardevéjiem patik
darba grafiks. Vini var viegli samainit mainas, nekad nevajag stradat virsstundas un tapec ir
pietickami daudz laika personigai dzivei. Veikali ir aprikoti ar visu nepiecieSamo efektivam
darbam. Paliglidzeklus ar piegada laika. Bet viens intervétais, tomer pateica, ka biitu labak ja,
veikalus aprikotu ar datoriem, jo tas varétu atvieglot darba procesu. Darbinieki pozitivi

novért§ja veikalu izvietojumu, un to, ka vaditaji mégina palidz&ét darbiniekiem samainit
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veikalu kur vini strada, lai biitu tuvak majai, ja tas ir nepiecieSams. Vienigais kas nepatik
darbinickiem ir darba apgérba izskats. Visiem pardevéjiem jabut apgérbtiem melnos svarkos
un baltos kreklos. Vini uzskata, ka nepiecieSams ieviest kadu interesantaku darba apgérbu. It

1pasi visi iebilda pret svarkiem ziema, kad ir loti auksti.

4. Raksturojiet, ludzu, jisu uznémuma Kkolégu savstarp&jo sadarbibu un
attiecibas;

Intervétie darbinieki atzist, ka starp uzpémuma Kkol€giem pastav konkurence.
Konkurence ir gan starp viena veikala pardev&jiem, gan starp visiem uznémuma pardev&jiem.
Konkurence ir par to, kur§ sasniegs labakus darba rezultatus. Katram darbiniekam ir ménesa
apgrozijuma plans, kuru nepiecieSams izpildit. Ir vél viens méneSa plans, kur§ ir sarakstits pa
pre€u brendiem. Katru gadu, ziemassvetkos, labakie brendu pardevéji sagem vertigas
davanas. Visi intervétie darbinieki uzsver to, ka vipiem pattk uzpémuma organiz&tas
arpusdarba izklaides, ta darbinieki var tuvak iepazities un sadraudzeties, vini uzskata, ka tas
palidz darbinieku savstarp&jai sadarbibai. Visi darbinieki vienmér ir gatavi palidzet sava vai

cita veikala kolggei.

5. Novertgjiet, lidzu, jiisu darba saturu;

Intervétie darbinieki izteica vélmi stradat vairak, ja no ta paaugstinasies vinu darba
samaksa. Vini pagpemtu ari papildus darba uzdevumus, ja tiem biis augstakais atbildibas
Iimenis. Bet tagad tieSie darba uzdevumi vinus neapmierina, jo nepiecieSams izpildit tikai
tieSus pardevéju darbibas. Nekadus priekslikumus un iniciativu no viniem negaida un neprasa.
Jaunu projektu sastadiSana vini nepiedalas. Bet tomer visiem patik vinu darbs, jo tas saistits ar

interesantu precu pardosanu (prestiZa preces).

6. Novertgjiet, ludzu, jisu uzn@muma pastavoso vadibas sistemu;

Pastavoso vadibas sist€mu intervétie darbinieki novertgja pozitivi. Viniem patik, ka nav
parak lielas un uzbazigas kontroles no vadibas puses. Darbinieki uzsver to, ka vaditaji var
viniem uztic€ties un piedavat izpildit atbildigaku darbu. Tomer, vini uzskata, ka augstaka
Iimena vaditaji pievers parak maz uzmanibas pardevéju velmem. Darbinieki uzsvéra to, ka par
labi padarito darbu vini biezi vispar nesanem uzslavu. Ar tieSo vaditaju ir labas attiecibas, vini

vienmér gatavi palidzet.
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7. Novertgjiet, ludzu, jusu atalgojuma sisteému.

Atalgojuma sistemu darbinieki novértgja diezgan pretrunigi. Visi uzskata, ka liels minus
ir tas, ka darbinieki katru ménesi sanem dazadas darba algas, jo tas ir atkarigas no realizacijas.
Nav algas stabilitates, it 1pasi jauniem darbiniekiem, kuriem arT ir loti svarigs algas Iimenis.
Bet pirmos ménesos daudziem sanak zemas algas, un vini biezi pienem I€mumu aiziet no
darba. VE&l lielu neapmierinajumu vini izteica par socialam garantijam. Vini uzskata, ka liels

trukums ir tas, ka uznémums nepiedava darbiniekiem veselibas apdroSinasanu.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Uzpémuma ,,X”” motivacijas sisteémas analize paradija , ka tai ir savas priekSrocibas un
trakumi. Ir japiebilst, ka ta ir ne tikai viena uznp€muma probléma, miisu valsti [idziga situacija
ir arT daudzos citos uznémumos.

Pamatojoties uz darba veikto analizi pie uznémuma ,,X”’ motivacijas sistemas
priekSrocibam var pieskaitit sekojoSus faktorus:

1. darbinieku savstarpgjas attiecibas;

Katra veikala kolektivs ir draudzigs, un ari starp visiem veikaliem organiz€ pasakumus,
kuri satuvina cilvekus. Neskatoties uz to, ka darbinieki strada konkurences apstaklos, starp
vilpiem pastav komandas gars. Darbinieki sajut atbildibu par padarito darbu, jo tas ietekmé ar1
citus uzn€muma darbiniekus.

2. saskarsme ar vadibu;

Ir labi organizgeta atgriezeniska saite ar savu tieSo vaditaju, jo darbinieki regulari sanem
pilnigu informaciju par saviem darba rezultatiem. Darbinieki vienmér gatavi palidzet, ja
javeic kads nozimigs uzdevums. Viniem ir ticksmé stradat vairak un uznemties sarezgitakus
pienakumus.

3. atalgojuma sistéma;

Darbiniekus apmierina, ka vinu darba alga ir tiesi atkariga no vigu paveikta darba, ka
katrs sanem tadu atalgojumu, kuru ir nopelnijis pats. Tapec, ka darba alga ir procentuali
atkariga no apgrozijuma.

4. darba apstakli;
Visi darbinieki strada jaunos veikalos, kuri ir aprikoti ar visu nepiecieSamo.
5. darba laiks;

Gadus jauniem pardevéjiem ir €rti saskanot darba laiku, macibas un laiku lai atpsties,

jo uznémumam ir slidojoss darba grafiks.
6. darbinieku apmierinatiba ar tieSo vaditaju;
Darbinieki uzticas saviem vaditajiem, jo vini katru dienu strada kopa, un pie vina var

griezties ar jautajumiem jebkura bridi.

Uznémuma ,,X” motivacijas sist€mas trukumi ir sekojosie:
1. saskarsme ar vadibu;
Darbiniekiem triikst atziSanas par padarito darbu un vini nesanem pietickama daudzuma
uzslavu par labi padaritu darbu.

2. nepietickamas karjeras iespg&jas;
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atbildibas nepietickamiba, jasamierinas ar tieSajiem pardéveja pienakumiem;
nepietiekamas socialas garantijas;

trukst saskarsmes ar augstaka limena vadibu;

nav attieciga darba apgerba;

informacijas trikums par uznémuma mérkiem un sasniegumiem;

darbinieki nav ieintereséti uzn€émuma panakumos;

o N kW

darbinieki ir neapmierinati ar darba samaksu;

10. jauniem darbiniekiem griiti adapteties jaunos darba konkurénces apstak]os;

Izanaliz€jot uznémuma ,, X prieksrocibas un trikkumus, darba autore izvirza savus
priekslikumus uznémuma situacijas uzlabosanai:

1. nepiecieSams radit darbinieku ieinteresétibu darba rezultata, sniedzot
informaciju par uzp€émuma mérkiem un planojamiem jaunievedumiem;

2. ir nepiecieSami ieviest personala regularu aptauju, lai vaditaji varétu
izzinat savu darbinieku vajadzibas;

3. nepiecieSams organiz€t regularas sanaksmes, kur piedalisies visi
uznémuma darbinieki, lai izveidotu savstarp&jas sadarbibas garu. Un lai
izveidotu efektivu sadarbibu ar vadibu;

4. nepiecieSams organizet apmacibu ne tikai katram darbiniekam
atseviski, bet visiem kopa, lai darbinieki vartu dalities ar savam zinasanam;

5. iesaistit darbiniekus personala apmacibas un novértésanas pasakumos.

Katram darbinieckam jasagatavo uzstaSanas materialu un prezentet to kopgja

sanaksme;
6. novérst darbinieku neapmierinatibu ar socialam garantijam;
7. jaievies vienoto, uznémuma piedavato darba apgerbu, ieprieks

saskanojot tas izkatu ar darbiniekiem. Piedavat slégt veselibas apdroSinasanas
ligumu;

8. péc iespejas paplasinat darbinieku pilnvaras un noteikt papildus
pienakumus, paaugstinat atbildibas pakapi. Piedavat patstavigi pasutit
nepiecieSamo preci. lesaistit vinus darba planosana un pilnveidosana;

9. apmierinat darbinieku cilvéciskas vertibas, ieklaujot vinus to lémumu
pienémsana, kas tiesi attiecas uz vina darbibu;

10. pilnveidot informacijas apmainas sistému. Ievest datoriz€tu sisteému;
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11. pilnveidot darba samaksas sistemu. Ievest jauniem darbiniekiem,
parbaudijuma laika, fiksétu darba algu, lai vini var€tu iesaistities darba
procesa, paaugstinot vinu konkur&tsp&ju;

12. jaorganiz€ vaditaju seminarus par vadiSanas un personala motivacijas

jautajumiem.
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1. pielikums

Uzn@muma prezidents

viceprezidents
| | | | | |
Remontdarbnicas Noliktava generaldirektors generaldirektors s ] M
direktors direktors _ Galvenais
sekretare gramatvedis
— N\ J
3 remont- 5 noliktava
4 1\
darbnicas noliktavas 3 gramatvezi
darbinieki darbinieki ) ’

J

Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala Veikala
direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors direktors

4 veikala 4 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala
pardevéji | | pardevEji| | pardeveji| | pardevéji| |pardevEji| |pardeveji

4 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala 3 veikala 4 veikala
pardevéji | | pardevéji | | pardevEji | | pardevéji| | pardevéji| | pardevEji| | pardevéji pardevéji

Uznémuma “X” struktiira



Darbinieku atticksme pret darba apstakliem

2. pielikums

Nr.
. Apgalvojums Pieskirtie punkti
p-k.
1 2 3145|617
1. | Kopuma, Jiis esat apmierinats/a ar saviem darba kolégiem 1 2 3 45
2. | Jus esat apmierinats/a ar karjeras iesp€jam $aja uzpémuma 1 2 3 45
3. | JUs ar patiku stastat saviem draugiem par darbu $aja uznémuma 1 2 3 4 5
4. | Jus esat apmierinats/a ar saviem tieSajiem darba uzdevumiem 1 2 3 4 5
5. | Jusu atalgojuma limenis ir atkarigs tiesi no jisu darba rezultatiem 1 2 3 45
6. | Darbs uznémuma laba ir svarigs un stimul&joss 1 2 3 4 5
7. | Pédgja menesa laika Jis esat domajis/usi par darba vietas mainu 1 2 3 45
8. | Ieguldijums uzp€muma panakumu vairosana Jums sniedz gandarijjumu |1 2 3 4 5
9. | Jus apmierina finansialais atlidzinajums par Jusu darbu 1 2 3 45
10. | J@s izjiitat lepnumu, kad citiem stastat kur stradajat 1 2 3 4 5
Jiis esat gatavs/a stradat vairak ka tas tiek prasits, lai sasniegtu
11. 1 2 3 45
uznémuma mérkus
P&c jiisu domam, jusu kolektiva ir konkurence par to, kur§ sasniegs
12. 1 2 3 45
labakos rezultatus
13. | Jis apmierina darba apstakli 1 2 3 45
14. | Jis esat apmierinats ar Jiisu panakumu atziSanu darba vieta 1 2 3 4 5
15. | Jis apmierina socialas garantijas, kuras sniedz Jums jusu darba vieta 1 2 3 4 5
16. | Jums labak patiktu, ja Jums uztic€tu atbildigaku darbu 1 2 3 45
17 Jis izjutat sabalansétibu starp Jusu pieliktajam piilém, darba rezultatu L2 3 4 s
" | un sanemto atalgojumu
Jiis uzskatat, ka salidzinajuma ar konkurentiem jiisu uzp€muma
18. 1 2 3 45
darbinieku algas ir lidzigas
P&c jisu domam, jiisu uznémuma vaditaji ir starp nozares labakajiem
19. - 1 2 3 45
vaditajiem
20. | Jisuuzpémuma paaugstina atalgojumu par labak paveiktu darbu 1 2 3 45




1 2 3 4 5 6

51 Jums labak patiktu, ja Jus stradatu uzpémuma teélam atbilstosa darba L2 3 4
" | apgerba

22. | Jus apmierina darba apgérba izskats un stils 1 2 3 4

- Jiisu uznémuma tiek organiz€ti arpusdarba sporta un izklaides L2 3 4
. pasakumi

Es skaidri saskatu savu nakotni un karjeru sava pasreizgja uznémuma,
24, o 1 2 3 4
tas tik izraudzits

55 Tas, ko Jis darat, ietekmg citus jisu uznémuma darbiniekus un L2 3 4
" | darbibas raditajus

26. | Jus sanemat regularu un pilnigu informaciju par sava darba rezultatiem |1 2 3 4

27. | Jus izjutat ka jiisu darbu riipigi kontrole 1 2 3 4

Uznémuma vadiba var jums uzticéties, ja javeic kads nozimigs
28. 1 2 3 4
uzdevums

29. | Par labu darbu jis regulari sanemat uzslavu 1 2 3 4

Jiisu vecums 18-20 1 2125 00 26-30 O  30-....[]
Jusu dzZimums siev. [ vir.

Jus studgjat ja O ne O

Paldies, par atsaucibu!
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Anketésanas rezultatu apkopojums

3. pielikums

Vidgja
Punktu | verte-
Nr‘ . . . .
Apgalvojums Pieskirto punktu daudzums sum- juma
p-k.
ma koefi-
cents
3 4 5 6 7
1 2 8 9
Ip. | 2p. | 3p. | 4p. | 5p.
Kopuma, Jis esat apmierinats/a
1. 0 2 4 13 27 203 4,41
ar saviem darba kolggiem
Jis esat apmierinats/a ar karjeras
2. 12 0 32 2 0 116 2,52
iespejam $aja uznémuma
Jus ar patiku stastat saviem
3. draugiem par darbu Saja 0 10 19 11 6 151 3,28
uzpemuma
Jiis esat apmierinats/a ar saviem
4. o ‘ 20 2 24 0 0 96 2,09
tieSajiem darba uzdevumiem
Jiisu atalgojuma limenis ir
5. atkarigs tie$i no jiisu darba 0 0 8 9 29 205 4,46
rezultatiem
Darbs uznémuma laba ir svarigs
6. _ . 0 6 31 9 0 141 3,07
un stimul&joss
Pedéja ménesa laika Jus neesat
7. domajis/usi par darba vietas 4 3 13 9 17 170 3,70
mainu
Ieguldijums uznémuma
8. panakumu vairoSana Jums 41 0 5 0 0 56 1,22
sniedz gandarijumu
Jiis apmierina finansialais
9. 30 9 6 1 0 70 1,52

atlidzinajums par Jasu darbu
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2

10.

Jis izjiitat lepnumu, kad citiem

stastat kur stradajat

16

10

132

2,89

1.

Jiis esat gatavs/a stradat vairak
ka tas tiek prasits, lai sasniegtu

uznémuma mérkus

12

21

169

3,67

12.

P&c jiisu domam, jiisu kolektiva
ir konkurence par to, kurs

sasniegs labakos rezultatus

13

27

202

4,39

13.

Jiis apmierina darba apstakli

14

27

204

4,44

14.

Js esat apmierinats ar Jisu

panakumu atziSanu darba vieta

15

13

140

3,04

15.

Jiis apmierina socialas garantijas,
kuras sniedz Jums jiisu darba

vieta

30

70

1,52

16.

Jums labak patiktu, ja Jums

uztic€tu atbildigaku darbu

20

19

177

3,85

17.

JUs izjitat sabalansétibu starp
Jusu pieliktajam puilém, darba

rezultatu un sanemto atalgojumu

16

13

133

2,89

18.

Jiis uzskatat, ka salidzinajuma ar
konkurentiem jisu uzpémuma

darbinieku algas ir lidzigas

23

19

156

3,39

19.

P&c jusu domam, jisu
uznémuma vaditaji ir starp

nozares labakajiem vaditajiem

26

15

151

3,28

20.

Jisu uzp€émuma paaugstina
atalgojumu par labak paveiktu

darbu

13

32

215

4,68

21.

Jums labak patiktu, ja Jus
stradatu uznémuma t€lam

atbilsto$a darba apgerba

25

11

81

1,76

22.

Jus apmierina darba apgérba

izskats un stils

21

13

103

2,24
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

Jlisu uznémuma tiek organizeti

23. | arpusdarba sporta un izklaides 0 0 0 2 44 228 4,96
pasakumi
Es skaidri saskatu savu nakotni

24. | un karjeru sava pasreizgja 13 7 14 4 8 125 2,72
uznémuma, tas tik izraudzits
Tas, ko Jus darat, ietekmé citus

25. | jusu uznémuma darbiniekus un 0 4 6 23 13 183 3,98
darbibas raditajus
Jis sanemat regularu un pilnigu

26. | informaciju par sava darba 0 5 4 6 31 201 4,37
rezultatiem

- Jus izjitat ka Jtsu darbu rupigi - ” A | 0 - 1 54
kontrole
Uzpémuma vadiba var jums

28. | uzticeties, ja javeic kads 0 0 6 1 39 217 4,72
nozimigs uzdevums

- Par labu darbu Jus regulari ’ ‘ - A ‘ 132 287
sanemat uzslavu

Jasu vecums 18-20 (28 cilv.) 21-25(11cilv.) 26-30 (S5cilv.)  30-.... (2 cilv.)

Jisu dzimums

Jiis studgjat

siev. (46 cilv.)
ja (28cilv.)

vir. (0 cilv.)

né (18 cilv.)
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