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IEVADS

Uzpémumu vaditaji nereti sastopas ar saméra nopietnu problému — personala mainibu,
kas jutami ietekmé uznémuma darbibas razigumu, pardotas produkcijas apjomu un pelpu. Ar
kadru mainibu saistiti vairaki faktori — vecums, atalgojum, darba apjoms, darba gandarijums un
virkne citu faktoru. Janem véra, ka uznpémuma stratégiskie uzdevumi un mérku sasniegSana ir
uzticéti realiz€t ta personalam, tapéc bez investicijam profesionala cilvékresursu potenciala
attistibas organizéSana nevar iztikt. Cilvéciskais potencials ir viens no svarigakajiem un
galvenajiem ieks€jiem resursiem ka ar uzskatama ka galvena kompanijas izdevumu pozicija.
Uzn@muma attistiba liela loma ir personala motivésana.

Autore savam darbam izvélgjusies uzpémumu SIA “GMG Restaurants”, kas ir
sabiedriskas €dinaSanas tikls Latvija.

Uzpemums sniedz dazadus €dinaSanas pakalpojumus, piedavajot klientiem plaSu €dienu
un dzérienu klastu. EdinaSanas uznémumi médz biit dazadi, atkariba no piedavata €dienu
sortimenta un apkalpoSanas veida. Izv€letais uzn€mums ir restorans ar plasu &dienkarti, tomer
specializ€jas meksikanu kultiiras 1patnibas. Apmekl€tajus restorana apkalpo viesmili, un no
pavariem tiek prasita salidzino$i lielaka meistariba un bagatigakas profesionalas zinaSanas neka
kafejnicas vai atrajas €stuves.

Uzpémums piedava ar1 salidzinoSi plaSas izklaides iesp€jas, ka piemé&ram biljards,
neazarta izklaides iesp€jas, riko svinigus pasakumus un ir pieejams bars ar plaSu alkaholisko un
bezalkaholisko dzerienu klastu.

Uzpémeéjdarbiba un tas vide ir loti mainiga, uznémeéjiem nemitigi japilnveido darbibas
stratégija un jacenSas vienmér bt soli preiksa konkurentiem ar inovacijam. Miusdienas atpiitas
un izklaides vietas strauji attistas un tiek atvérti arvien jauni uzpémumi ar dazadiem
piedavajumiem. Konkurétspgjigi ir tie uznémumi, kas izmanto jaunakas tehnologijas un rapigi
veic tirgus izpéti, ka ar1 veic analizi komercdarbiba un iegulda lidzeklus personala apmacibam.

Konfucijs ir teicis: “Zelts tava sirdi ir daudz veértigaks par zeltu tava maka.” Jebkuras
saimnieciskas darbibas lémumu pienemSana uzp€muma turpmakajai veiksmigai darbibai, ir
jaizpéta balstoties uz pieredzi, konkurenci, ka ar1 tirgus pieprasjumu un pasu kapitalu. Katra
veiksmiga uznémuma pamata ir lideris, kas sp€j noteikt ta attistibas viziju, vienot un motivet
darbiniekus kopg&jam darbam un mérku sasniegSanai.

Bakalaura darba meérkis: pétit darba motivacijas teorétiskos aspektus, analizeét SIA
“GMG Restaurants” motivacijas pasakumus un izstradat priekslikumus uznémuma motivacijas

sist€émas pilnveidoSanai.



Darba uzdevumi bakalaura darba mérka sasniegSanai:

1. Petit ar darba motivaciju saistitos teorétiskos aspektus;

2. Peétit lojalitates paaugstinasanas iesp&jas uznémejdarbiba;

3. Raksturot SIA “GMG Restaurants” visparéjo darbibu;

4. Analizéet SIA “GMG Restaurants” organizatorisko struktiiru un motivacijas
pasakumus;

Aptaujat SIA “GMG Restaurants” darbiniekus;

o

6. Apkopot secingjumus un izstradat priekSlikumus SIA “GMG Restaurants”

motivacijas sist€mas pilnveidosanai.

Pétijuma laika periods: 2013. — 2016. gads

Pielietotas petijuma metodes: teorétiska, empiriska un statistiska.

SIA “GMG Restaurants” darbinieku apmierinatibas ar motivaciju novértéSanai tiks
izmantota aptaujas metodes pieeja.

Pétijuma baze: SIA “GMG Restaurants” Ventspils 17 darbinieki

Darba struktiira: darbs sastav no ievada dalas, darba pamatdalas

Darba ievietoti: 16 atteli un 6 tabulas

Darba apjoms: 60 lapas
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1. AR DARBA MOTIVACIJU SAISTITIE TEORETISKIE
ASPEKTI

1.1. Motivacijas visparéjs raksturojums

Motivésana ir darbinieku stimuléSana izveéleties kadu no ricibas alternativam, lai
sasniegtu organizacijas un personigos mérkus. Termins motivacija izriet no latinu vards kustibas
(Movere.) Pamatojoties uz So koncepcija, Atkinsons definé motivaciju ka "musdienu (talitgju)
ietekmi uz virzienu, sparu, un noturiba darbiba." (Steers, 2004, 379)

Lai izprastu motivacijas jédziena butibu un dazado izpratni, darba autore apliikoja dazadu
avotu definicijas, kas attiecas uz motivaciju.

Laika, kad visi ar uznémgjdarbibu saistitie resursi strauji attistas, ari darba némgjs ir
kluvis par vienu no resursiem, kas uzn€émumam var radit konkurétsp&jas prieksrocibas. Lai
veicinatu uznémuma izaugsmi, ir bitiski saprast darbinieka vajadzibas, iesp€jas vinu atbalstit un
motivet jauniem sasniegumiem. V. Renge gramata “Misdienu organizaciju psihologija” apgalvo,
ar jédzienu “vajadziba” tiek apziméta ieksgja nepiecieSamiba, prasiba pec kaut ka, ko var sanemt
vai iegit mijiedarbiba ar apkartgjo vidi. Petot literatiiru, var secinat, ka motivacijas jédziens ir
plasi un dazadi skaidrots un interpretéts. Huitt W. piedava $adus definicijas variantus:

o IekSgjais stavoklis, kas aktivizé uzvedibu un nosaka tas virzienu;
e Vé&lme virzit energiju mertieciga virziena;
o Jetekme uz vélmém un vajadzibam par intensitati un uzvedibas virzienu. ( Huitt, 2011)

Praude un J. Bel¢ikovs uzskata, ka “motivacija ir noteiktu motivu komplekss, kas veicina
cilveku ricibu noteikta virziena”. Praude uzskata ka: “motivéSana ir darbinieku stimuléSana
izveleties kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personigos mérkus”.
Savukart Viesturs Renge uzskata, ka ar vardu “motivacija” tiek apziméti cilvéka ieksgjie
psihiskie speki, kas mudina vinu darboties.

Motivacija tiek raksturota ka iek$€ju un ar€ju, apzinatu un neapzinatu faktoru kopums,
kas stimul@ cilvéka veélmi pildit uzdevumus un tiekties uz mérki. TieSi motivacija mudina izdarit
vairak par prasito, ieguldit uzp€muma izaugsmeé un pielikt piiles jaunu ideju ierosinasanai.

Argja motivacija balstas uz ar&jiem pamudinajumiem, tadiem ka citu cilvéku uzvediba,
apbalvojumi un sodi, apkartgjo cilvéku vértéjums un reakcija konkréta situacija. Argjas
motivacijas rezultata, darbinieks, galvenokart ir orientts uz rezultatu. Atkariba no situacijas,
argjai motivacijai var blit gan pozitiva, gan negativa ietekme. Piem&ram, negaidits apbalvojums

var pastiprinat iek§€jo motivaciju, turpreti par atru un par biezu izteiktas uzslavas vai parlieku



6

liels daudzums uzslavu par nenozimigam lietam un nozimigu sasniegumu ignoréSana, var
iznicinat motivaciju vispar.

Iek$gjas motivacijas gadijuma, uzvedibu nosaka darbinieka ieinteresétiba pasa darbiba.
Cilveks veic kadu darbibu pasSas darbibas dél, nevis lai gitu kadu apbalvojumu. Ieks€ji motivets
cilvéks gist lielaku gandarijumu darbibas procesa, vinu vairak interes€ darba process, nevis
darba rezultats. Argji motivéta uzvediba izzid, ja izzud argjais pastiprinajums, iek$gji motivéta
uzvediba var turpinaties ari bez argjiem apbalvojumiem. Aré&ji motivéti darbinieki parasti izvélas
vieglakos darba uzdevumus un dara tikai tik, cik nepiecieSams, lai sasniegtu definéto rezultatu un
iegitu atalgojumu. Iek$&ji motivéti darbinieki dod priekSroku gratakiem uzdevumiem, jo
tadejadi tiek izprasts process un rasti jauni risinajumi.

Istie motivi, kas liek cilvekiem stradat, ir loti sarezgiti un saistiti ar cilvéku psihologiju.
Apgitstot dazadus motivacijas modelus, vaditajs var sekmigak piesaistit perspektivus darbiniekus
uznémuma méerku sasniegSanai.

Darba autore apskatijusi dazadu avotu definicijas, un viedoklus, lai labak izprastu
motivacijas jédzienu. Kopsaucgjs visam ir tas, ka motivacija ir ietekme uz cilvéku, nemot vera
individualitati, kas liek cilvékam apzinaties savas sp&jas, darboties maksimali efektivi, nemot
vera uzstaditos mérkus un individualas intereses. Motivacija dzinulis darboties labak, atrak un
kvalitativak, atkariba no uznémuma meérkiem. Ir svarigi saprast, ka motivacija ir ne tikai argja,
ko var ietekmét uznémums un vaditajs, bet ar1 ieks€ja, jo, lai motivetu darbinieku, vinam ir
japiemit pasmotivacijai attistities un darboties saskana ar uznémuma misiju, viziju un stratégiju.

Motivacijas process pamata balstas uz dazadam teorijam. Misdienu psihologijas un
vadibas zinatné ir vairakas motivacijas teorijas, kuras cenSas analiz&t, lai noskaidrotu cilvéku
uzvedibu darba un sociala vidé. Pieméram, dazi motivacijas p€tnieki klasificé motivacijas
teorijas piecas kategorijas:

e Vajadzibas teorija,

e Stimul&Sanas teorija,
e Taisniguma teorija,
e Gaidu teorija

e Merku izvirziSanas teorija.

Vadibas zinatn€ izmanto tris motivacijas teoriju grupas:
e Satura (A. Maslovs, K.Adelfers, F. Hercbergs, D. Makklelands),
e Norises jeb procesa (V. Vrums, Dz. S. Adamss, L. Porters, E. Lovless),

e Stimulgjosa motivacija (V. Praude, J. Bel¢ikovs).



MotiveSanas teorijas

Satura motivéSanas

teorijas Norises teorijas Stimul€josas teorijas

A. Maslova vajadzibu Saltuio e s

teorija - TaisnT! u:Iel:rrI:j),tiVé§anaS Pozitivas,
K.Adelfera ERG teorija, guma m L
] teorija, IzvairiSanas,
= Herclgerg_e} difaktoru L.Portera un E.Laulera Sodisanas,
eorija, :
. modelis, ignorésanas
D. Makklelanda pieredzes Raksturi . :
teorija. aKsturigo pazimju
teorija.

1.antels. Motivaciju teoriju klasifikacija (autors)

1. attela veida attainota motivaciju teoriju klasifikacija. MotivéSanas teorijas ir apkopota
minéto modelu pozitiva pieredze, ka ari izmantotas ekonomikas, psihologijas un cilvéku
uzmanibas zinatnes atzinas.

Motivacijas teorijas ir izgajusas ilgu attistibas periodu, sakot ar “Burkana un zagara”
teoriju, kuras bitiba ir piespiest darboties, kardinot un fiziski ietekmé&jot darbibai. Eltons Maio
eksperimentus veica saistiba ar darba produktivitats paaugstinasanu atkariba no starppersonu
attiecibam, socialajiem procesiem, saskarsmes, psihologiska klimata u. c. (Garleja., 2003, 27).

“Misdienu psihologijas zinatné cilvéku uzvedibas analize (biheivoriskais virziens) deva
pamatojumu motivacijas modelu izveidei, kuru lietoSana lauj ievérojami paaugstinat darba
efektivitati. Tika izmantotas motivacijas satura teorijas un procesa teorijas. Satura teorija teorija
koncentrgjas uz vajadzibu apmierinasSanu.” (Garleja, 2003, 27)

Satura motivéSanas teorija koncentré vaditaja uzmanibu uz darbinieku vajadzibam un
iesaka uzlabot darbu ar dazadam vajadzibu apmierinaSanas metodeém.

Satura motivésanas teorija ietilps A. Maslova vajadzibu hierarhija, K. Adelfera ERG
(existance, relatedness, growth) teorija, F. Hercberga divfaktoru teorija, D. Makklelanda

pieredzes teorija.
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A.Maslova vajadzibu hierarhija - teorijas pamata ir tris pamatprincipi:
e Vajadzibu hierarhija (vajadzibu sakartojums péc to svariguma),
e Vajadzibu deficita princips (vajadzibu apmierinasanas process ir bezgaligs),
e Progresijas princips (cilvéku ricibu nosaka vél neapmierinatas vajadzibas).

Péc. A. Maslova uzskata, ka visiem cilvékiem butiba ir vienadi mérki un So mérku
sasniegSana notikek pakapeniski, proti, augstakas vajadzibas rodas tikai tad, kad ir apmierinatas
zemakas - primaras vajadzibas.

Saskana ar A. Maslova teoriju, cilvéka vajadzibas ir hierarhiski pakartotas piecos
limenos, kurus nosaciti var atainot piramidas veida, no svarigakajam vajadzibam uz augsu (sk. 2,

attelu).

4 )
PaSapliecinasanas
(& J
4 )
AtziSana, ciena
& J
4 )
Socialas vajadzibas
(& J
4 )
Drosiba
& J
4 )
Fiziolosiskas vajadzibas
(. J

2. attéls. A. Maslova vajadzibu hierarhija (autors)

2. attela redzama A. Maslova vajadzibu hierarhija piramidas veida. Cilveki tiek motiveti,
lai apmierinatu piecu veidu vajadzibas, kas iedalamas hierarhijas pakapés.

Fiziologiskas vajadzibas ir zemakas pakapes vajadzibas. Tas apmierina, lai uzturétu
dzivibas procesus, pieméram, uzturs, majoklis, veseliba, seksualas vajadzibas. Jebkura
orgaizacija §is darbinieku vajadzibas var apmierinat ar attiecigu darba algu, darba un atptitas
rezimu un darba apstakliem. Fiziologiskas vajadzibas ir savstarpgji saistitas un ir periodiskas.
Jebkutram cilvékam jabit parliecinatam, ka $is vajadzibas tiks apmierinatas arT tuvakaja nakotné.

Vajadziba péc droSibas ir nakama vajadziba A. Maslova hierariju piramida. Jebkura
organizacija darbinicku droSibas vajadzibas var apmierinat garant&jot darbu un atalgojumu.
Vajadziba péc drosibas izpauzas ka cenSands pasargat sevi no fiziskam briesmam, iegiit

parliecibu par nakotnes ekonomisko drosibu, draudu novérSana, kadi varétu rasties eksistencei.
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Cilveku drogibas sajitu apdraud ari atkariba no citas personas. ST iemesla dé] tiek veidotas
organizacijas, kas aizstav cilvéku intereses.

Socialas vajadzibas aptver vadzibas péc sabiedribas, komunikacijas, milestibas un
draudzibas. Darba kolektivos §1 vajadziba noveérojama kad veidojas intereSu grupas.
Organizacijas vaditajiem janodroSina iesp&ja komunic€t darbiniekiem sava starpa un sadarboties,
jaatbalsta kopigi pasakumi darba ka ar1 arpus darba salied&tibas veidoSanai un kopigu mérku
sajuta.

Vajadziba péc atziSanas var izpausties divejadi. Ta var but vélme iegiit citu cilvéku
atzinibu un ieveribu, un ta var but ar1 paSapliecinasanas, pieradit kaut ko paSam sev. Abos
gadijumos ta ir tiek§anas pec panakumiem, popularitates un cienas. Sis vajadzibas statuss ir reti
piepildams, jo sastopoties ar §is vajadzibas piepildisanu, turpmak vajadzés vél un vél. “Lai
apmierinatu darbinieku vajadzibas pec atziSanas, menedZeris var vinu apbalvot un patiesi
uzslavet, informét par panakumiem, novertét ta nozimi organizacijas dzivé un darbiba.” (Praude,
Belcikovs, 2001, 344)

Vajadziba péc pasSapliecinaSanas atrodas hierarhijas virsotné. Ta ir cilvéka tiekSanas
péc sevis pasatistianas, klit par ko vien vélas, sava rado$a potenciala realizé$anas. So vajadzibu
specifika ir ta, ka var dot iesp&ju riskét un eksperimentét, radit apstaklus personigajai izaugsmei.
Lai apmierinatu darbinieku vajadzibu péc paSapliecinasanos, vaditajs var iesaistit vinu svarigu
jautajumu risinasana, dot iesp&u pieradit savu ‘“‘es” un pieradit savu kompotenci dazados
jautajumos.

A. Maslova teorijas bitiba ir ta, ka cilvékam ir svarigi apmierinat savas vajadzibas
pakapeniski, sakot ar primarajam vajadzibam - fiziologiskam un beidzot ar vajadzibu péc
pasapliecinasanas. Augstakas vajadzibas nevar apmierinat, kamér nav apmierinatas zemakas
pakapes vajadzibas,jo zemaka limena vajadzibu apmierinasana ietekme cilvéka ricibu atrak, neka
augstako [Tmenu vajadzibas.

P&c autores domam, var piekrist A. Maslova teorijai, ka cilvéka vajadzibas ir biologiski
nosacitas, ikviens atrodas kada no vajadzibu Iimeniem, tacu aktuals ir nakamais Iimenis uz ko
tiekties. Ja zud kada no paSreizgja hierarhijas Itmena vajadzibu kompetencém, tad $is limenis
klust par aktualu vajadzibu apmierinaSanai. Tacu nevar nepiekrist Praudes un Belc¢ikova
izteiktajai teorijai, ka tomér daziem paSapliecinasanas vai drauga atziniba ir svarigaka par citam
vajadzibam, Tadel So teoriju nevar viennozimigi attiecinat uz jebkuru individu. “Var secinat, ka
lietojot menedZmenta A. Maslova motivéSanas teorijas prieksrocibas, blitu nepareizi aizmirst par
trikumiem un, lai tos parvaretu, lietderigi izmantot arT citas teorijas.” (Praude, Belcikovs, 2001,

346)
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Nedrikst aizmirst ka A. Maslovs pats neilustréja vajadzibu hierarhiju piramidas forma, tas
ir vélaks teorijas papildinajums un nu jau ierasts modelis menedzmenta macibu gramatas. Dzons
Edeirs gramata “Lideriba un Motivacija” aprakstijis, ka s$adi att€lota Maslova vajadzibu
hierarhija, izskatas ka svarigakas vajadzivas atrodas zemakaja Itmeni un jo augstaks Itmenis, jo
Sauraks vajadzibu loks. Tomeér nevar nepiekrist, ka fiziologiskas vajadzibas ir ierobeZotas, tacu

jo augstaks piramidas pakapiens, jo vajadzibas klist plasakas (sk.3 att€lu).

( N
Pasapliecinasanas

& J

( N

AtziSana, ciena

& J

( )
Socialas vajadzibas

& J

( N

Drosiba
& J
( )
Fiziolosiskas vajadzibas
o J

3. attels. Apgriezta vajadzibu piramida (autors)

3.atteéla redzama apgriezta vajadzibu piramida. Augot vajadzibam, aug arT prasibas, tadel
rodas plaSaks vajadzibu loks. P&éc autores domam, Sis hierarhijas modelis biitu pareizaks, jo
prasibas var augt bezgaliba, tatu pamata vajadzibas ir noteiktas, cilvéks neapédis vairak neka bis
nepieciesams un nedzers vairak, ka veletos.

Motivacijas teoriju attistiba var izdalit tris modelus:

e Tradicionalais modelis,
e Savstarpgjo attiecibu modelis,
e Cilvekresursu.

Tradicionalais modelis - redzamakais parstavis ir Frederiks Teilors un zinatniska
menedzmenta skola. Vin§ uzskata, ka primarais faktors darba motivacija ir ekonomiskais
ieguvums, ka darba veicgjam nauda ir svarigaka neka darba saturs. Saskana ar So menedzmenta
skolu, svarigs vaditaja uzdevums bija parliecinaties, ka darbinieki savu garlaicigo, vienmulo
darbu veic efektivi. Lai motivétu darbiniekus stradat labi, eksisteja apmaksas sist€éma — jo vairak
darbinieks saraZoja, jo vairak nopelnija. STs motivacijas pamata bija pienémums, ka stradnieki ir
slinki, nav ieintereséti sava darba un var tikt motivéti tikai ar naudu. Darbinieki centas sarazot

pec iespejas vairak, lai vairak nopelnitu, tada veida palielinot sarazota apjomu uznémumam. P&c
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autores domam, $ada sistéma darbojas arm miisdienas, tacu ne vienmér ta ir visefektivaka un
kvalitativaka pieeja.

Savstarpéjo attiecibu modelis — kuras parstavis ir Eltons Meijo, maca, ka ikviens
darbinieks grib justies vajadzigs, svarigs, piederét pie socialas grupas un ka Sie nosacijumi kalpo
ka motivacijas faktori. E. Meijo un vina skola ierosina, lai vaditaji motivé darbiniekus, pazinojot,
ka vini ir vajadzigi un neaizstajami. Gandarjjumu par darbu var palielinat informé&jot darbiniekus
par uznémuma mérkiem un uzklausot darbinieku ieteikumus, ka ari izp@tot citas darbinieku
socialas vajadzibas. Tadu paSu praksi atbalsta arm Deivids Frimentls gramata “Komandas
motivacija un vadiba”, atzimé&jot, ka svarigakais ir cilvéks.

Cilvekresursu modelis — pauz atzipu par ieguldjjumu nozimi motivacijas
paaugstinasana. leguldijumi ir nozimigi gan individiem, gan organizacijam, tie nodroSina
cilvékresursu pilnigaku izmantosanu. Sie teorétiki apgalvoja, ka darbinieki tiek motivéti ar lielu
skaitu faktoru, ka piem@ram, vajadzibas péc paSapliecinaSanas, sasniegumiem. Tapat vini
uzskatija, ka stradnieki ir jau motiveti darit darbu labi, ja no paveikta giist gandarfjumu, tapec

darbiniekiem var pieskirt lielaku atbildibu Iémumu pienemsana un darbu izpildg.

1.2. Ar darbu saistitas motivacijas teorijas

K. Adelfera ERG teorija — ta ir eksistences, piederibas un izaugsmes teorija. K.
Adelfers izstradaja un piedava So teortiju, cenSoties noverst trikumus un pilnveidot A. Maslova
teoriju. Vins praktiski ar piedavaja vajadzibu hierarhiju tikai trijas pakapes:

e Eksistences vajadzibas - apvieno dazadas fiziologiskas un drosibas vajadzibas.
Darba alga, darba apstakli, darba drosiba;

e Piederibas vajadzibas - var apmierinat tikai kontakt€joties ar citiem. Tas ir
atkarigas no savstarpgjas sapraSanas un sadarbibas. Piederibas vajadzibas ieklauj
vajadzibu biit saprastam un atzitam;

e [zaugsmes vajadzibas - cilvéka darbibas un apkart&jas vides savstarpgjas iedarbes
rezultats. Tas ieklauj gan ve€léSanos pec atziSanas un cienas, gan
pasSapliecinasanos.

Cilvekam, saskaroties ar problemam, kuras atrisinat liedz ierobeZotas sp€jas vai
zinasanas, var rasties iemesls sevis paattistibai. ST teorija pielauj iesp&ju, ka visas pakapes kopa
var biit aktualas jebkura laika. Citiem vardiem, ERG teorija paredz, ka vienlaikus var motivet

vairak neka tikai vienas pakapes vajadzibas. Piemé&ram, organizacijas menedzeri var motivet
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darbinieku ar naudu (eksistences vajadzibas), ar lidzdalibu neformalas grupas (piederibas
vajadzibas), ar iesp&jam macities kursos un paaugstinat kvalifikaciju (izaugsmes vajadzibas).

Autori gramata ,,Menedzments”, uzskata, ka: ,,ERG modelis pielauj, ka persona, kas
nesp€j panakt augstako pakapju vajadzibu apmierinasanu, var atgriezties uz zemakajam un
koncentréties uz tam. Kamér abi apaks$gjie limeni ir kaut cik ierobezoti savas prasibas péc
apmierinajuma, izaugsmes vajadziba ir ne tikai neierobezota, bet, glistot kadu apmierinajumu,
vél pastiprinas.”(Praude, Bel¢ikovs, 2001, 346)

F. Hercberga divfaktoru teorija. 1953. gada F. Hercbergs kopa ar pétnieku grupu veica
aptauju kada uzpémuma darbinieku starpa un p€c aptaujas rezultatiem izdalija divas faktoru
grupas — argjie (ar darba apstakliem saistitie) faktori un ieks$gjie faktori. Pirmas grupas faktori
reizém tiek deveti arT par higiéniskiem, otrds grupas — par motivéjosiem faktoriem. Saja teorija
secinats, Ka pietick ar vienu motivétaju, lai cilvéks bitu apmierinats, bet ja trikst kads no
higiénas faktoriem, cilvéks var just diskomfortu un neapmierinatibu ar darbu, kas ietekmé vina
apmierinatibu ar darbu kopuma. Ja cilvékam visi higi€nas faktori darba ir garantéti, vins biis
apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijjumu un prieku, nepiecieSams arT kads no

motivetajiem.

1. tabula. F. Hercberga motivésanas teorijas faktori.”(Praude, Bel¢ikovs, 2001, 347)

F. Hercberga motivésanas teorijas faktori

Motivetaji Higiénas faktori
Faktori, kas labveligi ietekmé darbinieka Faktori, kas novers darbinieka
apmierinatibu ar darbu neapmierinatibu ar darbu

1. Panakumi darba . Darbavietas saglabaSanas garantija

2. Panakumu atziSana . Socialais statuss

3. Darba process . Organizacijas darbiba

4. Atbildibas pakape . Darba apstakli

5. Izaugsmes iespéjas, karjera . T1e$a vaditaja attiecksme

6. Profesionala izaugsme . Personiga dzive

. Attiecibas starp darbiniekiem

. Darba alga

O |0 |||k W IDN|—

. Attiecibas ar padotajiem

1. tabula redzams F. Hercberga motivéSanas teorijas faktoru iedalijums. “Pé&c F.
Hercberga secinajuma viss faktors, kas motivé cilvéka attiecksmi pret darbu, var iedalit
motivetajos (faktori, kas saistiti ar darba saturu) un higiénas faktoros (faktori, kas nepiecieSami
cilvéka darba sp&ju uzturésanai).” (Praude, Bel¢ikovs 2001, 347)

Motivétaji ir faktori, kas motivé darbiniek stradat labi un virza uz apmierinatibu ar darbu,
bet So faktoru trikums reti kad izraisija neapmierinatibu. Saskana ar F. Hercberga teoriju,

motivetaji attiecas uz darba saturu, tapec tie sniedz apmierinatibu ar rezultatiem, kas tiesi atkarigi
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no darba. Higi€nas faktori attiecas uz vidi, kura darbs tiek veikts. Sie faktori, nav ciesi saistiti ar
pasu darbu, bet gan nodro$ina normalus darba apstaklus. ST ideja parada vaditjiem, ka
darbinieku apmierinatiba bitiska nozime ir darba procesam, tacu ir ari janodroSina normala
darba vide. F. Hercberga motivéSanas teorijai ir daudz kas kop&js ar A. Maslova teoriju.
Pieméram, higiénas faktori péc F. Hercberga attiecas uz fiziologiskajam un dro$ibas vajadzibam,
bet motivetajus var salidzinat ar augstaka [imena vajadzibam A. Maslova teorija.

Tacu, neskatoties uz lidzibu starp teorijam, ir butiskas atSkiribas. A. Maslova teorija visi
higiénas faktori tieSi ietekm& darbinieku ricibu. Piem&ram, ja menedzeris dod iesp&ju
darbiniekam apmierinat kadu no ta vajadzibam, tad vin$ attiecigi darbosies labak. Péc F.
Hercberga teorijas tiesi otradi — darbinieks sak pieverst uzmanibu higi€nas faktoriem tikai tad, ja
uzskata to 1stenoSanu par neadekvatu un nepareizu.

D. Makklelanda pieredzes teorija - dévé par iemacito jeb iegito vajadzibu teoriju,
atSkiriba no Maslova uzskatiem, ka personibas galvenas vajadzibas ir biologiski nosacitas. D.
Makklelands uzskata ka §Ts vajadzibas ir nevis biologiski nosacitas, bet gan veidojas cilvéka
dzives gaita, ir atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo, no cilvéka pieredzes. D. Makklelands savu
teoriju saka veidot seSdesmito gadu sakuma, realiz&jot plaSu empirisko pétijumu programmu.
Autors izdala tr1s vajadzibas:

1. Vajadziba péc sasniegumiem. Ta ir tieksme giit panakumus, apsteigt pargjos, patstavigi
1zvirzit mérkus, uznemties atbildibu par to sasniegSanu. Lai gan izvirzitie mérki var but griiti
sasniedzami, tie tiek izraudziti realo iesp€ju ietvaros, t.i., bez nevajadziga riska. Loti svariga ir
péc iesp€jas atraka atgriezeniska informacija par savas darbibas rezultatiem.

2. Vajadziba pé&c varas. Ta var izpausties divejadi. Viena gadijuma ta var but tiekSanas
pec varas pasSas varas dg€l, v€léSanas kontrol&t situaciju un citus cilvékus, pat justies parakam par
viniem. Citos gadijumos cilveki tiecas péc varas, lai sasniegt grupas vai organizacijas méerkus.
Svariga ir lémumu pienemsana, cilvéku organizéSana un motivéSana So [émumu izpildei.

3. Vajadziba péc attiecibam. So vajadzibu dévé ari par afiliaciju (no anglu varda
affiliation — ,,piesaistiSanas”) vajadzibu. Saja gadijuma nozimiga ir piederibas izjiita grupai, citu
cilveku atziniba, v¢&léSanas sadarboties, uzturét harmoniskas attiecibas un izvairities no
konfliktiem.

D. Makklelands uzskata, ka §is vajadzibas sak veidoties jau agra bérniba un ir raksturigas
katram cilvékam. Cilveki Saja zina atskiras tikai ar to, kura no §tm vajadzibam konkré&ta bridi ir
vairak izteikta. Pastavot §Tm kategorijam, katram cilvékam tomér kada no tam ir doming&josa
visas dzives jomas — personiskaja dzive, majas vai darba un §is dominantes var mainities atkariba
no vecuma, rutinas, zinaSanam un prioritatém. D. Makklelands ir formulgjis to, ka motivet sadus

cilvekus:
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e Panakumu cilvéks — jadod konkréti formuléts uzdevums, ar konkrétiem
novertéSanas raditdjiem, janem veéra vina vE€lme stradat patstavigi bez
sabiedrotajiem un apbalvojumi v€lami rakstveida ar darba rezultata vert§jumu.
Panakumu cilvékam jadod konkréta informacija, kad un kada veida tiks novertéti
vina darba rezultati. Vinu mérkis ir giit panakumus, pamatojoties uz kvalitativu
darbu.

e Varas cilveks — noteikt uzdevumus un neiejaukties to IstenoSana, dot pilnvaras,
mainit pienakumus, cienit un novértét citu klatbiitn€, publiski izteikt atzinibu,
jadod uzdevumus, kuros iesp€ja riskét, ietekmét citus. Varas cilvéks vélas dot
padomus un savam idejam giit atsauksmes. Svarigi saprast, ka vini ir labi ideju
generatori, bet ne vaditaji ikdiena.

e Saskarsmes cilvéks — nodibinat personiskas attiecibas, personiski izteikt atzinibu,
rast iesp&ju sadarboties ar citiem, uzdot uzdevumus, kas saistiti ar pakalpojumu
sniegSanu. Saskarsmes cilvékam svarigi apzinaties sevi par vienota kolektiva
locekli.

Saja teorija uzsvars tiek likts uz cilvéku dazadajam vajadzibam, iesakot darbinieku
motivét ar dazadu panémienu vajadzibu apmierinasanas metodém. Sie socialie motivi ir saistiti
ar katra individa rezultatiem organizacija.

Norises teorija koncentréta uz cilvéka uzvedibas skaidrojumu: kapéc cilvéka uzvediba ir
tiesi tada, nevis savadaka. C€lonus un sekas analiz€ izmantojot vajadzibu grup&jumu primarajas
un sekundarajas vajadzibas. Primaras vajadzibas galvenokart ir iedzimtas, genétiski noteiktas —
vajadziba péc &diena, dze€riena, miega, dzivesvietas u.c. Sekundaras vajadzibas ietver sevi
dazadus sasniegumus, cienu, varu, piederibu. Tas veidojas dzives gaitas. Gramatas
“Menedzments” autori Norises motiveSanas teoriju defin€ sekojoSi: “Norises motiveéSanas
teorijas koncentré menedzeru uzmanibu uz iemesliem, kapec darbinieki izvélas noteiktu ricibu,
lai apmierinatu savas vajadzibas, un uz cilvéku apmierinatibas vert€éSanu péc merku
sasniegSanas.” (Praude, Belcikovs, 2001, 352)

Norises teoriju grupa ietilpst:

e (Gaidu motivéSanas teorija,

e Taisniguma motivéSanas teorija,

e L. Portera—E. Loulera modelis,

e Raksturigo pazimju jeb attiecinajuma teorija.

Gaidu motivésanas teorija — cilvéks izv€las to uzvedibas variant, kas saistits ar vina
gaidam jeb ceribu, ka vajadzibas esamiba nav vienigais cilvéka motivésanas iemesls. Cilvékam

nepiecieSama ceriba, ka izvelétais uzvedibas veids patieSam nodroSinas vajadzibas
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apmierinasanu. ST teorija balstas uz to, cik daudz individs vélas, un uz domu, vai vargs to iegiit.
“Vrums uzskata, ka sekmigai darba veikSanai (augstam darbinieku motivacijas limenim) ir
svarigas $adas darbinieku parliecibas:” (Renge, 2007, 37)

e Jo vairak pilu tiek ielikts darba, jo labaks ir ta izpildijums (ekspektacija);

e Jo labaka ir darba izpilde, jo labaks rezultats (instrumentalitate);

e Rezultats ir nozimigs (valence).

Motivacija sasniedz visaugstako Itmeni tados gadijumos, kad ir augsts individualo gaidu
Itmenis. Ja cilvéks strada, pieméram par skolotaju, un sanem noteiktu algu ménesa beidas par
nostradatajam stundam, tad redz, ka vina alga nav atkariga no vina ieguldijuma darba un
motivacija ir relativi zema. Tacu ja strada, pieméram par pardoSanas agentu un sanem piemaksas
un procentus no katra darfjuma, tad redz savu pilu saistibu ar darba izpildijumu un atalgojumu
un motivacija $aja gadijuma ir daudz augstaka. Kopuma Vruma motivacijas teoriju shematiski

var att€lot $adi (sk. 4. att€lu):

Parlieciba, ka piiles Parlieciba, ka vélamie Parlieciba, par
nodrosinas labu X | rezultati tiks pienacigi X atalgojuma = Motivacija
izpildijumu atalgoti vertigumu
(ekspektacija) (instrumentalitate) (valence)

4. attels. Vruma motivacijas teorija (Renge, 2007, 37)

4. attela redzama shematiski att€lota Vruma motivacijas teorja. Saskana ar So modeli,
darbiniei mazak strada, ja vini nesagaida apbalvojumu par paveikto. Tatad saistiba ar o modeli,
vaditajam japarada tieSa ieguldijuma saistiba ar sasniegtajiem rezultatiem, savukart atalgojumam
ir jabat tiem atbilstosam. V. Renge apgalvo, ka Vruma modelis ir popuars Rietumos, ne Latvija.

Gaidu teorijas autori D. A. Nadlers un E. Loulers izvirzija $adus gaidu teorijas principus:

e Individa uzvediba ir atkariga no personisko (sp€jas, prasmes) un ar&jo faktoru
kombinacijas;

¢ Individi pasi pienem l€mumus par savu uzvedibu organizacija;

e Individiem ir dazadas vajadzibas, v€lmes un meérki,

e Individi izdaris izveli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz attiecigiem
rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinaSanu.

P&c §is teorijas ir izstradats gaidu teorijas modelis, kura pastav tris savstarpg€ji saistitas

gaidas — piepiile, gaidamie rezultati un atalgojums (sk. 5. attélu).
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—1 Atalgojums | Vértiba

— Atalgojums | Vértiba

Arga | —! Atalgojums | Vértiba
vide

Motivgjums —>| Piles Rezultats Atalgojums | Vertiba
Spejas, | | — Atalgojums | Vertiba
Prasmes

—1 Atalgojums | Vertiba

— Atalgojums | Vertiba

5. attels. Gaidu motivéSanas teorijas modelis (Praude, Belcikovs, 2001, 253)

5. attéla redzams gaidu motiveSanas teorijas modelis. Pamata gaidas var noteikt ka kada
notikuma varbiitibu, péc pasa domam. Tas varbiit, pieméram, cilvéks iekartojas jauna darba un
gaida, ka biis labs atalgojums un péc efektivas darbibas, vinam bis karjeras izaugsmes iespgjas.
Gaidu motivéSanas teorija pastav tris savstarp€ji saistitas gaidas:

Piiles (centieni) — rezultati. Gaidas ir cilveka varbiitibas vertgjums, ka vina piles
nodroS$inas veélamo rezultatu.

Rezultati — atalgojums. Gaidas ir varbitibas veért§jums, ka vinu pilu rezultats bis
attiecigi atalgots.

Atalgojums — veértiba. Atalgojuma vértiba péc atalgojuma sanemsanas.

Sis kompotentes var uztvert ka jautajumus: Ja es to dari$u, vai sanieg§u vélamo rezultatu?
Vai manas piles attaisnos rezultatu. Ja darbinieks cer, ka vina darbiba nodroSina augstu
rezultatu, tad gaidu verte§jums bis samera augsts. Veélamo rezultatu sasniegSana, var dot cilvekam
gandarijumu, un celt pascienu. Savukart argjo atalgojumu, tadu ka uzslavu, algas pielikumu,
prémiju, virziSanu uz augsu, dod vaditajs. Ja darbinieks cer, ka péc labi izpildita darba vins
noteikti sanems lielaku atalgojumu neka parasti, gaidu vert€jums biis augsts. Nemot véra
dazados atlidzibas veidus, vilveéki dazadi vért€ to vajadzibu. Lidz ar to, ja vaditajs iecergjis
izmantot gaidu motivéSanas teoriju, janem vera sadi faktori:

e Janoskaidro kadu attalgojumu vélas sanemt darbinieki;
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e Janosaka izpildes ltmenis, kads jaizpilda, lai darbinieks tiktu atalgots;

e JanodroSina, lai izpildes Iimenis bitu sasniedzams, pretéja gadijuma motivacija
biis zema,;

e JanodroSina, lai atalgojums tiesi asoci&tos ar veiksmigu izpildi;

e Jaanalize faktori, kas mazina atalgojuma efektivitati, kapec noteiktais atalgojums
ir nepietiekams, lai motivétu individu;

e Japarliecinas, lai attalgojums biitu adekvats darba izpildei.

Taisniguma motivéSanas teorija, kuru izstradajis S. Adamss, balstas uz socialas
apmainas un socialas salidzinasanas principiem. Tas ir, cik centigi cilvéks gatavs stradat
salidzinajuma ar citu cilvéku ptulém un kads ir attalgojums salidzinot ar citiem. Taisniguma
teorija no gaidu teorijas atSkiras ar to, ka tiek nemti veéra ari iesp&jamais ieguldijums, ne tikai
ieguvums.

Ieguldijums var biit zinaSanas, pieredze, izglitiba, piles darba utt. Taisniguma kriterijs ir
personiga darba atalgojuma salidzinajums ar citu darbinieku atalgojumu. Individa prieksstats par
apmainas taisnigumu veidojas dazadu grupu iespaida. Apmaina var tikt uzskatita par netaisnigu,
ja darba atalgojums ir mazaks, neka uzskata par pienemamu. Cilvéki, kam rodas netaisniguma
izjlta, taisniguma atjaunoSanai censas izmantot dazadus pan€mienus:

e Samazina savu ieguldijumu;

e (CensSas panakt lielaku atalgojumu, interesantaku darbu;

e Maina salidzinaSanas objektu, lai nomierinatu sevi, ka citiem ir vél sliktak;
e [etekme darba processu, lai citiem samazinatos rezultati;

e Maina specialitati, vai darba vietu.

Cilveki, kam parak liela taisniguma izjuta, ne vienmer rikojas viennozimigi. Dazi mégina
palielinat savas piiles, lai attaisnotu citu prieksa lielaka attalgojuma sanemsanu, citi ir ieintereséti
paaugstinat atalgojumu pargjiem, lai neizceltos citu vidi. Dazi individi apzinati slépj
informaciju. P&c autores domam, darbinieku vida var rasties konflikts, ja lickas ka kolégis sanem
vairak, izdarot papildu darbu, taipat laika, vinS nesan€ma algas pielikumu tados paSos apstaklos.

Konkrétaja uznémuma, netaisniguma sajita novérojama gadijumos, kad darbiniekiem
atSkiras stundu skaits un individs ar mazaku stundu skaitu nesp&j pardot konkr&tas preces
daudzumu, turpreti kolégis ar lielako stundu skaitu, atkartoti katru ménesi sanem algas
pielikumu.

Vel viens faktors, kas trauce saglabat taisniguma sajiitu, ir apsléptas ieks€jas gaidas.
Cilveks atri pierod, ja regulari sanem papildus algas pielikumu, vai tiek uzslavéts, bet ja tas
nenotiek, tad ir vilSanas. Katram darbiniekam ir savs atalgojuma taisniguma vert€jums par savu

ieguldijumu un darba rezultatu, un tas ictekmé garigo apmierinajumu. Batiba Adamsa teorija
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parada, cik svarigi ir nemt véra katra individa personisko vért§jumu un ka vaditajam ir japrot
atrast veidus, ka ietekmét So vertg§jumu. Dazi individi vadas p€c principa, ka visiem par lidzigu
darbu jasanem lidzigs atalgojums, bet citi uzskata ka viniem pienakas vairak neka pargjiem.

V. Renge uzskata ka Latvija tas redzami izpauzas nevienlidzigaja darba apmaksa dazadas
ministrijas un neadekvati lielajas darba samaksas valsts pilnvarniekiem dazados uzn€émumos.

L. Portera — E. Loulera modelis. 60. gados L. K. Porters un E. Loulers izstradaja
kompleksu norises motivésanas teoriju. ST teorija ietver gaidu teorijas un taisniguma teorijas
elementus. Modelis attélots pielikuma. (skat. 1. Pielikumu) P&c L. Portera un E. Loulera modela,
izriet $adi secinajumi (Praude, Bel¢ikovs, 2001, 357):

e Sasniegtie rezultati atkarigi no pilém, prasmém, sp&am un savas lomas
apzinasanas;

e Pielikto pulu Iimenis atkarigs no atalgojuma un pilu un atalgojuma saistibas
vertibas;

e P&c darba rezultata var biit iek$€jas (paSapzina) un arjas (prémija, atziniba)
atalgojuma formas;

e Jangem véra, ka darbiniekam ir savs atalgojuma taisniguma vert€jums par savu
ieguldijumu un darba rezultatu, un tas ietekm€ garigo apmierinajumu,

e Apmierinajums ir iek§€jas un argjas atalgojuma formas rezultats;

e Apmierinajums ir atgriezeniska saikne ar cilvéka ricibu nakotné.

Darba rezultats un apmierinajums ir savstarpgji ciesi saistiti un motivé$anas procesa tas
janem véra. Péc autores domam, tasinigs atalgojums, kam piekristu abas puses — darba deveéjs un
darba néméjs, ir visai reta paradiba. Ka spilgtu pieméru var minét skolotaju algas, dé| ka tiek
rikoti streiki. Autore uzskata, ka ST teorija ir pielietojama privatos un mazakos uzgpémumos, tacu
valsts iestad@s ta nedarbosies. R. Garleja apgalvo: “Lai darbinieks biitu motivéts stradat, stajoties
darba attiecibas, ir janodroSina pienacigs atalgojums, vienlaikus liekot saprast, ka produktivak
stradajot, atalgojums palielinasies.” (Garleja, 2003, 30)

Raksturigo pazimju motivésanas teorija. ST teorija paredz, ka katrs pats analizé savu
ricibu, lai noteiktu sev raksturigds motivéSanas pazimes. “Atkariba no l€muma par pazimes
prioritati cilvéks attiecigi rikojas nakotn€, dodot prieksroku ieks€jam (pieméram, darba saturu,
pilnvaras) vai argjam (pieméram, naudas atalgojums, celojumi uz arzemé€m) pazimém.” (Praude,
Belcikovs, 2001, 358) Ja darbiniekam ir svarigakas ir iekS$€jas pazimes, bet uzpémums to
nenodrogina, tad darbinieks visticamak mainis darbu, vai saks stradat sliktak. Sada veida
motiveSanas teorija vispiemerotaka ir jaunizveidotos uzn€émumos.

P&c autores domam motivejo§ faktors ir profesionalas izaugsmes iesp&jas. lkvienam

darbiniekam vajadzetu biit ieinteresétam paaugstinat savu karjeru, preti sagemot lielaku
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atalgojumu un socialo status, ka arT atbildibu un pienakumus. Svarigi lai darbs biitu interesants
un atbilstu darbinieka prasibam. ST teorija apkopo tos iemeslus, dé] kuriem darbinieks izv&las
konkrétu ricibu, kas apmierinatu vina vajadzibas. Noteicosa ir darbinieka situacija un
noverteéjums.

Stimuléjosa motiveésanas teorija izskaidro atalgojuma un soda lomu cilvéka pasreizéja
un nakotnes riciba. P&c stimulgjosas motivacijas teorijas cilvéku riciba ir iepriek$gjas pieredzes
atzinu rezultats. Tas nozimg, ja iepriek$ par attiecigu ricibu bija labs atalgojums, tad darbinieks
labprat to atkartotu un rikotos tapat ar1 turpmak, un otradi, ja bija saméra mazs atalgojums vai
sods, tad vin$ negribés So situaciju atkartot nakotné. “Lidz ar to stimul&josas motivacijas
piekrit€ji uzskata, ka darbiniekus var motivéet tikai ar Ipasi lietotam atalgojuma (soda) metodém.”
(Praude, Belcikovs, 2001, 359)

Teorija parada, kada veida iepriek$gjas uzvedibas sekas ietekmé nakamo ricibu. St
ietekmé&Sana notiek cikliska procesa, kas sakas ar stimulu un beidzas ar nakamo ricibu, pa vidu
ieklaujot reakciju un sekas.

Stimulésanas metodes, kadam jabiit organizacijas:

e Pozitivas stimuléSanas metode - palielinat atalgojumu par efektivaku izpildito
darbu (publiska uzslava, prémija);

e [zvairiSanas stimul€Sanas metode - izvairities no sodiSanas par ne visai atbilstosu
darbinieku ricibu;

e SodiSanas stimuléSanas metode - noteikt sodu darbinieka nepareizas ricibas
gadijuma;

e ignoréSanas stimuléSanas metode - vienkarsi ignorét kadu, peéc vaditaja viedokla,
ne visai pareizu darbinieka ricibu, lai tada veida §ada riciba organizacija izzustu.

Péc darba autores domam, izmantojot stimuléSanas teorijas metodes, vaditajam jabiit
uzmanigam, pielietojot visus tas variantus. Pieméram, izmantojot ignor&Sanas stimul&Sanas
metodi, darbinieks vaditaja reakcju un nepareizo ricibu var uztvert ka vinpa ricibas atbilstibu
situdcijai, jo par to vinS netiek sodits. Vaditajs, protams var ignorét notiekoSo, ceriba ka tas
pazudis, bet var biit pretgja reakcija. Pieméram, pielietojot izvairiSanas stimuléSanas metodi,
nepielietot to vairakkart.

Var gadities, ka pirmaja reiz€ vaditajs, zinot darbinieku un vina stipras un vajas puses,
péc ne visai atbilstoSas ricibas, vélas pasargat darbinieku un izteikt tikai mutisku piezimi. Ja
darbinieks spgj saprast ricibas neatbilstibu un vairs tadas klidas nepielaut, tad tas ir pielaujami,
bet, ja darbinieks atkartoti pielauj to paSu klidu, tad vaditajam ir jasak parskatit, vai tieSam viss
tika pateikts pareizi, vai ar1 iesp&jams, darbinieks uztvera to ka nenozimigu parkapumu, par ko

vins neatbild.
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Lidzvertigi citi darbinieki var pamanit, ka vienam darbinickam tiek izteiktas tikai
mutiskas piezimes, bet citiem tiek izteikto oficiali rajieni, vai piemérots rakstisks paskaidrojum.
Vaditajam ir jasp€j noturt lidzsvars starp darbiniekiem, neizdalot tos p&c tuvibas un jaspgj
novertét katram darbiniekam individuala pieeja, jo citam pietiks tikai ar mutisku rajienu, citam
bis nepiecieSams bargaks sods. Tas atkarigs no katra individa disciplinas un atieksmes pret

darbu un vaditaju.

1.3. Motivatoru veidi

Motivesanas veidi ir atkarigi no motivatoriem, kas stimuleé darbiniekus stradat labak,
razigak, darit savu darbu ta, lai sasniegtu gan savus labumus, gan arT veicinatu uzpémuma
attistibu. Uzp€mumi parasti izstrada savas sist€émas ka motivet darbiniekus. Tie var biit bonusi un
prémijas, kada uznémuma produktu vai pakalpojumu atlaides vai citi labumi.

Motivatori uznémumos noteikti atSkiras arT pa darbinieku limeniem vai departamentiem,
viesmiliem noteikti tie biis vieni, bet vaditajiem citi, viss atkarigs no uznémuma specifikas.

Motivatori ir faktori, kas atmodina un veicina $o individa iek$€jo vélmi darboties. Tapéc
vaditajam Joti riipigi un pardomati ir jaizvélas pareizie motivatori darbinieka motivacijas
stimul&$anai. Pastav gan motivatori, gan nemotivatori un tie ir dazadi, atkarigi no darbinieka
ieksg€jam dzinam.

Visus faktorus, kas motivé darbiniekus, var iedalit tris lielas grupas:

e Monetarais atalgojums jeb nauda;
e Nemonetarais (nematerialais) atalgojums;
e Bailes.

Monetarais atalgojums - ka uzskata G. Dzons (Gary Johns), samaksa, ko darbinieki
sanem ka atalgojumu par padarito darbu, patiesiba ir ne tikai naudas banknotes, bet ari
atalgojumu komplekss, kas sevi ietver dazadus bonusus, piem&ram, apdroSinasanu, slimibas
lapas un atvalinajumu laiku. Tacu, stajoties darba attiecibas, darbiniekus galvenokart interese
darba samaksa tie$i naudas izteiksme.

No A. Maslova teorijas izriet, ka nauda ka motivéjoss faktors var€tu biit 1paSi biitiska
tiem individiem, kuriem ir izteiktas zemako limenu vajadzibas. Vislielaka dala monetaraja
atalgojuma ir ménesa alga, kas ir fiks€tas un garant€tas finansialas atlidzibas veida, stabila
atalgojuma dala. Sis ir viens no pamatiemesliem, kapés individs strada konkrétaja uznémuma.
Monetara atalgojuma mainiga dala ir saistita ar darbinieku darba rezultatiem vai kvalitati,

uzpeémuma pelnas vai apgrozibas raditajiem, biznesa planu izpildi un attistibas dinamiku.



21

“Tie$i Sai atalgojuma dalai ir butiska nozime istermina jeb operativaja personala
motivacija, un So atalgojumu ikdiena var izmantot tieSie vaditaji, lai sekm&tu savus darba
rezultatus.” (Esenvalde 1., 2008,195) Monetara atalgojuma mainiga dala nav garant&ta, ka ari nav
stabila, ta ir it ka papildus labums, ko darba dev€js sniedz darbiniekam, lai vipu motivétu. Pie
monetara atalgojuma mainigas dalas var pieskaitit prémijas, piemaksas, pabalstus, autotransporta
kompensaciju, telefona izmanto$anas kompensaciju, pensiju fondus un citus.

Atalgojuma sist€mas izveide uzn€muma ir viens no atbildigakajiem personala vaditaja
uzdevumiem. No sekmigi izveidotas atalgojumu sist€mas ir atkariga darbinieku motivacija,
lojalitates limenis, efektivitate un godigums. P&c autores domam, finansealie stimuli motivé
cilvekus sasniegt v€lamos meérkus, tacu jabiit piesardzigam un vaditajam jamak izmantot
motivésanas iespgjas.

Uzpémuma, kura pastav bonusu sisteéma, $adi stimuli var pamudinat darbiniekus konkurg&t
citam ar citu un $ada darbinieku konkurence var negativi atsaukties uz savstarpgjam attiecibam
un klimatu komanda un visa uznémuma kopuma. Monetarais atalgojums ir loti nozimigs faktors
arT darbiniekam uzp€muma izvéles momenta. Darba dev€jam noteikti ir japardoma monetara
atalgojuma mainiga dala, jo tas ir viens no motivé$anas veidiem, ko ikdiena izmantos gan
uznémums, gan tieSie vaditaji uznémuma merku sasniegSana.

Nemonetarais atalgojums jeb nemateriala atalgojuma ir jebkurs atalgojums, ja vien ta
nav nauda. Tas var biit gan ka nelielas davaninas, gan kadu ipaSu tiesibu piesSkirSana vai
izcelSana citu vidi. Nematerialais atalgojums nevar pastavét bez monetara atalgojuma, tomer tas
ir daudzkart efektivaks motivetajs neka nauda.

Parasti nemonetaraja atalgojuma tiek ietverti tadi elementi ka autotransports,
atvieglojumi, apmaksatas sporta un veselibas veicinaSanas nodarbibas, personala akcijas,
apmacibas, izaugsmes iespgjas, dators, telefons, davanas un citi elementi. ‘“Nemonetarais
mainigais atalgojums raksturojams ka dazadu veidu labumi, kurus darba dev€js sniedz darba
néméjam par ieguldito laiku un ptlém, darba rezultatu un kompotenci.” (ESenvalde, 2008, 199)
Var secinat, ka mainiga atalgojuma iegiiSana atkariga no paSa darbinieka iniciativas.

Vajadzetu pastavet noteiktiem krit€rijiem, pec ka tiek vertéts darbinieka ieguldijums, tacu
I. ESenvalde apgalvo, ka realaja dzive Sie atalgojumi ir spontani un darbinieks nemaz isti nezina,
par ko vin$ sanem noteiktus bonusus. Péc autores domam, biezi vien ne tikai no uzpémuma
puses nak §1 nemateriala motivéSana, bet tieSi vaditajam ir jaiegulda savs laiks darbinieku
motiveésana.

Vaditajam ir jaredz darbinieka potencials un javirza vig$ uz attistibu. Ir daudz dazadu
elementu, ko var izmantot celot darbinieka paSapzinu, sakot ar uzslavu izteikSanu pamatotos

brizos, pozitivu kritiku un beidzot ar darbinieka paSmérku izzinasanu un virziSanu uz mérku
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sasniegSanu ne tikai profesionalaja joma, bet arl personigajos mérkos. TieSajam vaditajam ir
jaspgj atrast Iidzsvars starp saviem darba pienakumiem, veltot dalu no sava laika tiesi darbam ar
cilveékiem, kas gan parasti ir iecklauts ar1 tieSajos darba pienakumos.

Bailes var motivét izpildit prasito, bet ar to vien nepietick. Ja nebas labvéligas
psihologiskas vides, var samazinaties cilvéku darbasp&jas un darba razigums bus krietni zemaks.
Vienmer bus cilveki kas baidas no ta ka var€tu tikt atlaisti, no ta ka prieksnieks pacels balsi, un
vienmér bius priekSnieki, kas uztur §is bailes. Bailes rada spiedienu, attiecigi, cilvéks vai nu
sacelas, vai noslédzas sevi, un nekas vinu vairs neinteres€. No citas puses skatoties bailes var dot
1slaicigu impulsu un jiitamu ravienu uz prieksu, jo darbinieki centisies izvairities no bailu avota.

P&c darba autores domam, bailes var but ka islaicigs motivetajs, bet lai izmantotu $o
motivatoru, vaditajam ir jazina savi darbinieki ka personibas, lai spetu izv€leties attiecigo pieeju.
Uz visiem iebiedéSana neiedarbosies vienadi. “Bailes ir labs motivators tikai Tslaicigi. Vaditaja
regulara skarba izturSanas un atticksme vai uzliktie sodi neradis darbinieka veélmi ilgstosi
stradat labak.” (Bleiere, Dienas Bizness, 2002) Ilglaiciga iebiedéSana ir negativs impulss, kas
darbiniekos ievie$ ne tikai neticibu saviem sp&kiem, bet arT grauj vaditdaja un uznémuma telu
darbinieku acis. I. Voroncuka gramata “Personala vadiba™ apgalvo, ka ilglaicigs spiediens no
vadibas puses nozimé to, ka uznémumam ir kadas problémas. Pané€mieni ar kuriem uz to bridi
tiek méginats sasniegt mérkus nav pareizi, ir jamaina pieeja jau pie paSas saknes un jadara viss

savadak.
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2.  SIA “GMG RESTAURANTS” RAKSTUROJUMS UN
DARBA AR PERSONALU IZVERTEJUMS

2.1. Vispareja informacija par SIA “GMG Restaurants”

Autores izveletais uznémejsabiedriba tika dibinata un registréts LR uzpémumu registra
Komercregistra 1992.gada 4.februarm ar Nosaukumu SIA “Furors”. VEélak uznémums vairakas
reizes reorganiz€ts, pievienojot uzpémumus "Virgo", "SPL", "Aleja", "A.B.A.",
"SPL-pagrabins", "F plus". 2007. gada 18. Septembri, pievienoja uzpémumu SIA’GMG
Catering”, tacu 2015.gada 3 decembrT tika veikta reorganizacija un uzn€mums turpina darboties
ar nosaukumu SIA”GMG Restaurants”.

Uzpémuma pamatdarbibas vieta ir Riga, tacu filiales ir vairakas Latvijas pilsétas.

Uznéméjsabiedriba savu darbibu saka ar azarstp€lu pakalpojuma piedavajumu, tacu laika gaita
uznémums paplasinajas un attistija ar1 &dinasanas pakalpojumus, neazarta sp€lu pakalpojumus,
€dinasanas izbraukumu tirzniecibu un kops 2015. gada ar1 trauku nomu.
Uzn@muma misija ir nodrosinat cilvékiem kvalitativas izklaides iesp&jas, laujot aizmirst ikdienas
rutinu. Katrs apmekletajs tiek sagaidits ka mil§ ciemins, un vipam tiek nodroSinata laipnaka
apkalposana. Uznémums rtpigi plano katru nakamo soli cela uz panakumiem un aizvien meklé
jaunas iesp€jas, protams, konsekventi ieveérojot valsts pamatprincipus un citus normativos aktus.
Sobrid Latvija ir apméram 30 izklaides un atpiitas vietas ar nosaukumu “Klondaika”, kas ir
izvietotas Latvijas lielakajas pilsétas — Riga, Jirmala, Ventspili, Liepaja, Daugavpili, Dobelg,
Valmiera, Rézekné u.c. Latvijas pilsétas. Katra filialé darbinieku skaits svarstas no 10 — 30
personam.

Uzpémums majiga un omuliga gaisotn€, nedaudz meZonigo rietumu kovboju, nedaudz
indianu stila interjera telpas piedava sadus pakalpojumus:

Spélu klubs - visbitiskakas un visdzilakas izmainas notiek datoru un informacijas
tehnologijas. Runajot par izklaides industriju- ta ir salidzino$i laba augsne $So tehnologiju
izmanto$anai. Datoru tehnologijas ir tik spécigi ietekmé&jusas azartspéles, ka spé€lu automati
kluvu$i par azarta pasaules pamatu un pagajusa gadsimta sakuma automatus nav iesp&jams
atpazit un salidzinat ar miisdienas sastopamajiem. Un tiem, kas mil risku un azartu, azartsp&lu
automati ir kluvusi par vienu no aizraujoSakajam un demokratiskakajam izklaidém.

Izklaides speles - atpiitas un izklaides vietu tikls Klondaika pilniba atbilst savam
nosaukumam, jo saviem klientiem piedava daudzpusigu atputu un izklaidi. Ne-azarta iekartas:

Sautrinas, futbola galdus, autosimulatorus, biljardu un citas iekartas.
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Uzpémumam ir ar1 savas tradicijas — tiek organiz€ti pasakumi starptautisko svétku
atzimeSanai, daudz tiek domats tieSi par mazakajiem apmekletajiem, lai vecakiem butu &rti
atpusties, brivdienas tiek organizétas ballites ar didzeju dalibu, ka ar1 piesaistitas dazadas
pazistamas grupas. Regulari uznémuma tikla tiek organiz€ta ziedojumu vaksana ar nosaukumu
“Laimiga zvaigzne”, kadai organizacijai vai konkrétam cilvékam vai cilvéku grupai.

Uznéméjdarbibai ir jabut tadai, lai veicinatu, nevis bremze€tu to attistibu, tapéc
uznéméjdarbibas vides uzlaboSana ir viens no galvenajiem valsts uzdevumiem. Pirms
komercdarbibas uzsakSanas uzpeémé&jam jaizlemj, kada tipa uzpémums vinam bis
vispiemérotakais. S1 izvéle ir atkariga no vairakiem faktoriem: pieejamiem resursiem,
uznémgéjdarbibas veida, dibinataju skaita, esos$as likumdosanas un citiem faktoriem.

SIA “GMG Restaurants” ir sabiedriba ar ierobezotu atbildibu no ka izriet ka kompanijas
minimalajam pamatkapitalam ka minimums jabaut 2000 LVL jeb 2845.74 ciro, kads ari bija
Furors sakuma kapitals. Sada veida uznémuma forma ir viena no popularakajam Latvija. SIA
“GMG Restaurants” savu darbibu saka ka pavisam mazs uzpémums, bet ar augstam prasibam un
virzits uz attistibu un paplasinasanos. Nodokli kurus maksa SIA, ir:

e uznémuma ienakuma nodoklis

e VSAOI un IIN 24,09% un 25% par katru uznémuma patstavigo darbinieku vienu
reizi menest

e Pievienotas vertibas nodoklis

e Akcizes nodoklis

e Uznémejdarbibas riska nodeva

e Dabas resursu nodoklis

2. tabula. SIA”GMG Catering” nodoklu maksdajumi valsts kopbudZeta 2014 gada (avots: VID)

Nodoklu maksajumi valsts kopbudzeta

Raksturojums 2014
Kopgjie maksajumi valsts kopbudzeta 50.74 (tukst. EUR)
ledzivotaju ienakuma nodoklis 10.59 (tukst. EUR)
Valsts socialas apdrosinasanas obligatas iemaksas 18.86 (tikst. EUR)

Paslaik uznémuma ir aptuveni 400 darbinieki. Precizu skaitu noteikt ir griti, jo
uzpémums nemitigi pieaug un mainas sastavs sezonali. Vasara tiek pienemti papildus spéki,
praktikanti un paligi. Tiek organiz&ti ari izbraukuma tirzniecibas pasakumi, peiméram Riga
motosezonas atklasana.

Darbinieku skaita pieaugums liecina par uzn€muma dzivotspgju, jeb uzn€muma attistibu

un spé&ju pastavet konkurences apstaklos.
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Uznémuma vaditajs atbildigs par procesiem, kuri attiecas uz strat€égisko planosSanu,
politikas noteikSanu, mérku nosprausanu, komunikacijas nodrosinasanu, resursu pieejamibas
nodro$inasanu citiem organizacijas kvalitates mérkiem un v€lamajiem rezultatiem, ka art
parvaldibas parskatiem. Augstaka vadiba nolemj virzienu, kada uznémums darbosies un izstrada
atbilstoSu politiku un stratégiskos planus.

Autores izv€l€taja uzn€muma ir darba sadaliSana pasa vadiSanas procesa, jo viens cilveks
nevar izpildit visas vadiSanas funkcijas, tadel organizacijas vadiSanas process tiek sadalits
savstarp&ji patstavigas funkcijas — personala vadiSana, marketinga vadiSana un tirdzniecibas
vadiSana. Personala vaditajs ir atbildigs par darbinieku motivacijas veidoSanu un katras filiales
vaditajs ir atbildigs par visam $§Tm funkcijam filiales ietvaros.

Resursu vadiba — sevt ietver personala resursus, informaciju un iekartas. Resursu kriterijs
parada, ka uzp€mums izmanto pieejamos resursus, lai sasniegtu optimalu rezultatu. Pastav
elastiga datu apkopoSanas un analizes sistéma, kas tiek nepartraukti pilnveidota. Viens no
veidiem izv€letaja uznémuma ir individa personiga noveértgjuma veiksana.

Reizi gada tiek veiktas parrunas ar darbinieku personigas izaugsmes veicinasanai un
personigo resursu iesp&jama izmantoSana. Vaditajs ne vienmer zina darbinieka iesp&jamas darba
sp&jas robezas, sléptos talantus, kurus varétu izmantot uznémuma laba. Darbinieka individualas
attistibas parrunas tiek veiktas péc noteiktas anketas. (skat. 2. pielikumu)

Uzpémums iekS€jo darbinieku apmacibu veikSanai nereti izmato citus labakos un
specigakos darbiniekus sava profesija, ta tiek nodroSinata iek$€ja apmaciba uznémuma ietvaros
un tiek dota iesp&ja stradat bez ieprieks€jas pieredzes, kas péc autores domam ir pozitivi.

Veiksmigu uznémeéjdarbibu raksturo sp&ja efektivi vadit esoSos procesus, sekojot argjas
vides izmainam. Klients pozitivi noverteé, ja uzn€mums parlpgjas par pievienoto vertibu
produktiem un pakalpojumiem un operativi pielagojas izmainam tirgli un pieprasijuma. Lai
mainitos, vispirms jasaprot, kur ugpémums atrodas konkrétaja mirkli. Lai uzlabotu procesu
efektivitati, ir nepiecieSams iegiit skaidru izpratni par pasreiz€jo procesu norisi un to darbibas
rezultatiem. Skaidriba par to, ,kas ir Sobrid" ir sakums virzibai uz to ,ka jabut” — izprotot
procesu pasreiz€jo statusu, iesp&ams atrak noteikt, kur nepiecieSami uzlabojumi un ka tie
vislabak atbilst uznpémuma mérkiem.

Klientu apmierinatiba tiek veértéta pec atsauksmém socialajos tiklos, mutisks vertéjums
un reti, bet reizém tiek veikta klientu aptauja rakstiski. (3., 4. pielikums).

Jaatzist, ka ped€jo divu gadu laika nav veiktas klientu aptaujas rakstiska veida, jo péc
uznémuma pieredzes, Sadai anket€Sanai nav liela atsauciba. P&c autores domam, labakais
apmierinatibas veért€jums ir pastavigo klientu skaita pieaugums. Apmierinats klients ir lojals

klients.
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Tarisma attistibas valsts agenttras izdotaja ,,Viesmilibas rokasgramata” kritérijus, kas
nosaka pakalpojuma kvalitati, sniedzot €dinaSanas pakalpojumus, autore paradijusi attela

veida.(sk. 6. attglu)

Piedavato
pakalpojumu
kvalitate
Pakalpojumu Personala
piemé&roSana - profesionalit
mérkgrupam ate
W
Apmierinats
viesis
Atbilstosi ’y
trauki un w Atmosfera
inventars
Interjers

6.attels. Kriteriji, kas nosaka pakalpojuma kvalitati (,,Viesmilibas rokasgramata”)

6.attela redzami &dinaSanas uzp@mumu pakalpojumu noveért€juma krit€riji klientu
izpratné. Klientu apmierinatibu ietekmé €dinasanas uzgp€muma interjers, gaisotne, &dienu un
dzerienu piedavajuma klasts, personala profesionalitate, atbilstosi trauki un inventars. Novertgjot
Sos kriterijus, iespgjams noteikt €dinaSanas uznémuma pakalpojuma kvalitati.

R.Riekstina — Dolge uzsver, ka uzpémuma iekartojums un interjers ir svarigi gan
psihologiska, gan fiziologiska komforta nodrosinasanai uzpémuma. Majigi iekartots uznémums
ar ertam seédvietam, ar pardomatu interjeru un droSu vidi aicin@s viesus iegriezties veél. Tiek
uzskatits, ka pareizi izveidots interjers nevar bt parliecku uzmacigs, bezpersonisks, un tam
jaraksturo uznémuma koncepcija. ,,GMG Catering” strada vairaki interjera dizaineri, kas katru
uznémuma filiali veido vienota, péc uzn€muma noteiktiem kritérijiem, izveléta stila. Pedgjo tris
gadu laika tiek veiktas rekonstrukcijas un renovétas telpas un interjers tiek modernizéts
pakapeniski visas uznp€émumam piederosas filial€s.

Lai nodroSinatu rtu precu pasiitiSanu, uznémuma ir izveidots vienots precu pasiitiSanas

standarts, kura ir visu precu saraksts un firmas, no kuram preces japasiita. PreCu pasiitisanas
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standartu veido uznémuma atbildiga persona, riipigi petot cenu mainibu un ieguldot savu laiku
rentablu cenu izvert€Sanai. PreCu pasiitiSanas standarts tiek atjaunots reizi ménesi, vai biezak péc
nepiecieSamibas, izvertgjot izdevigako pakalpojuma sniedzgju.

Darbinieku apmierinatiba un motivacija ir raksturlielumi, kas augstu kot&jas darba vide
un ietekméjosie faktori ir klientu atsauces. Izpratne par to, ka klienti jitas, komunicgjot ar Jiisu
parstaveta uzpémuma darbiniekiem, var palidz&t uzlabot klientu servisu un sekmét klientu
lojalitati. P&c sava darba pieredzes, autore var aapliecinat ka pozitivas atsauksmes no klientiem,
ir motivacija veikt darbu labaka Itmeni. Lai izpétitu darbinieku viedoklus, darba turpinajuma
autore veic darbinieku aptauju, kura noskaidros, vai GMG Restaurants darbiniekus ietekmé

klientu viedokli.

2.2. SIA “GMG Restaurants” organizatoriska struktiira

Organizatoriskas vadibas uzblive — ta ir pienakumu, tiesibu un atbildibas sadaliSanas
forma starp savstarpgji saistitam funkcionalam vienibam, kas izpilda konkrétas vadibas darbibas.
Pastavot dazadiem organizatoriskas vadibas uzbiives tipiem, [@mumu pilnvarojumi, noradijumi
tiek iesniegti dazadi, atSkiras arl to izpildes uzraudziba un kontrole. Uzpémejdarbibas idejas
realiz€Sanai radita parvaldibas struktura ir loti atkariga no ta, kada uznpémeéjdarbibas formu tiks
izveleta un kadi bus piedavatie produkti.

Jebkuras vadibas sistémas veiksmiga funkcion&Sana un attistiba ir atkariga no tas
organizatoriskas struktiiras zinatniska pamatojuma. Vadibas struktiira ir vadibas aparata
apaksnodalu sastavs, to specializacijas un mijiedarbibas formas, kas nosaka to saistibas. Vadibas
un darbinieku saikne, ka organizacijas struktiiras viens no pamatelementiem, nodroSina
organizacijas struktiiras elementu, orient€tu uz noteiktu mérku sasniegSanu, mijiedarbibu. Citiem
vardiem, vadibas organizatorisko struktiiru var definét ka vadibas darbibas sadaliSanas un
kooperacijas formu, kuras ietvaros notiek vadiba, veicot attiecigas, uz meérka sasniegSanu
orientétas funkcijas.

Autores izveleta uznémuma SIA “GMG Restaurants” katrai nodalai ir sadaliti pienakumi
un mérki. Izstradajot organizatorisko strukttiru, nepiecieSams:

e Noteikt uznémuma uzdevumus - misijas un mérkus;

e Saistit Sos uzdevumus ar atbilsto§am vadibas nodalam;

e Noteikt kads ir vadibas Iimenu skaits

¢ Organizatoriski noformét saiknes vadibas horizontalé. Tas nodroSinas apaksnodalu, kuras

risina kopigus uzdevumus;
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e Nodrosinat informacijas plismu starp nodalam;
e Piemérot savstarp&jo darba attiecibu formu, paklautibu un atbildibu.

Veidojot organizatorisko struktiiru, ir svarigi, lai pastavetu skaidri priekSstati par jédzienu
»apaksnodala”, kas biitiba ir organizacijas ,,celtniecibas bloks”. Jédziens ,,apak$nodala” attiecas
uz jédzieniem ,nodala”, ,.filiale” un citiem struktirveidojumu tipiem. Turklat apaksnodalas
ietvaros, ka likums, nepastav strikts darbu sadaliSanas, un ta darbinieki noteikta meéra ir
savstarpgji aizvietojami. Katrs darbinieks sanpem uzdevumu saskana ar savu talantu un
kvalifikaciju un uznemas kop¢jo atbildibu savu pilnvaru ietvaros.

Autores izveleta uzpémuma ,,GMG Catering” organizatoriska struktiira (skat 5.
pielikuma) sastav no dalibniekiem, kas ir visi investori, valdes priekSsédétaja, kas ir arl
uznémuma Ipasnieks. Zem valdes priekSsédétaja ir divpadsmit nodalas un divdesmit devinas
apaksnodalas. Pielikuma redzam precizu darbinieku skaitu katra no nodalam kas sastadita 2015.
gada. Darbinieku skaits palicis nemainigs lidz 2016. gadam.

Uzn@muma pastav centraliz&ta organizacija, kad vara koncentréta viena vieta un galvenos
lémumus pienem viens kontrol€joss organs, $aja gadijuma, valdes priekSsedetajs un uznémuma
ipasnieks. PriekSrociba — vieglak parvaldit un kontrolét notikumus uznémuma vide.

Lémumu pienemsSanas notiek sasaucot nodalu vaditaju kopsapulci, tiek pieaicinati
specigakie vaditaji dazadu, konkrétu 1€mumu pienemsana. L€émuma pienemSanas gala vards
vienmér pieder valdes priekSsédétajam. Lémumu uzdevumus izvirza valdes priekSseédetajs,
attiecigo nodalu vaditajam jasagatavo prezentacija Ilémuma izskatiSanai.

7. attela redzams vaditaju ieks€jas informacijas nodoSanas process. Struktiirvienibas
vaditajs sanem informaciju, elektroniski, mutiski vai kada cita veida un organize sapulci.
Sapulces laika informacija tiek nodota demonstracijas veida vai tiek izskaidrota. Jauna
apstiprinata informacija jaapgiist visiem darbiniekiem, ja nepiecieSams tiek organizetas specialas
apmacibas, visam struktirvienibam tiek izsttita detalizéti aprakstita informacija.

Jauniegiitas zinaSanas péc laika tiek parbauditas praksé vai eksamena. Specialas
apmacibas tiek organizetas, ja uznémuma tiek ieviests jauns produkts, valstt jauni likumi vai

uzneémuma jaunas instrukcijas, jauni uzstadijumi un prasibas vai cita veida svariga informacija.
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3.Informacijas

nodogana sapulces
laika

1.5truktirvienibas 2. 5truktirvientba s
vaditi js sanem —/y vaditijs organizé —jg
informaciju: sapulci
-CEUr EpEty;
-murtisk;

-ceturkina sapukE,;

- weids

Informacijas
nodofanas veidi

. !

Jauni produkti  fre———————————— - Demonstracija

Jauni wstSdijumi

Infferm&iana un lzskaidrofana

{prashas — — — — — _l
Servisa jaunumi I Crarbinieki ar parakstu
I apliecina iegltas

zindZanas/prasmes/iemanas

launas instrukcijas
[/noteikumni

Cita veida svarga

informacija

Zin3%anu parbaude:
-eks8mens;

-tBsLs;

-praktisks uzdevums;

-pieredzes apmaina.

T.attels. Struktiirvienibu vaditaju iekSejas informacijas nodoSanas process (uznémuma arhivs)

Profesionalas kompetences parada darbinieka attiecksmi pret darbu, sp&ju pilnveidoties un
velmi apgiit jauno. Izveléta uznémuma vadiba riipigi izverte katra kandidata personigas prasmes
un veélmi stradat konkrétaja uzp@émuma. Liela uzmaniba tiek pieveérsta vélmei un prasmeém stradat
komanda, jo prasibas visam filialem tiek defin€tas viena virziena, ar minimalam atSkiribas

iezimém atkariba no regiona. Ja salidzina Ventspils filiali ar Liepajas filiali, &dienkartes

piedavajums daudz neatSkiras, tomér atSkiras mérkauditorija un vadibas stils.

Vaditaja galvenie uzdevumi katra filial€ ir:
e Parrauga personala darbu;
e plano uzpe€muma attistibu un pasakumus;

e veic tirgus izpéti;

e veic analizi par ieprieks€jo periodu un nosaka darbibas virzienu attistibai;

e plano uzpémuma budZetu, seko lidzi naudas

izdevumiem;
e nodroSina sanitaro un veselibas normu ieveéroSanu;
e plano ménesa pasakumu kalendaru;
e organiz€ darbinieku atlasi;
e kontrolé virtuves darba kvalitati;

e atbild uz klientu ierosinajumiem vai iebildumiem.

apgrozijumam, iepémumiem

Vaditajs uzklausa darbinieku vélmes, prasibas, iebildumus, piedavajumus, idejas par
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precu sortimentu, €dienu un pakalpojumu cenam, ari komentarus par uzpémuma inventara
stavokli. Vaditajs pienem darba jaunus darbiniekus ar personaldalas apstiprinajumu, vai piedalas
darbinieku atlas€, iepazistina tos ar darba vietu, algas apjomu un pienakumiem. Regulari
parbauda darbinieku sanitaras gramatinas.

Edinasanas pakalpojumu vaditaji karto uznémuma dokumentaciju, lai varétu to atdot
gramatvedei, parbauda paskontroles zurnalus, kurus aizpilda darbinieki. Tajos ir informacija par
temperatiiru dzes€Sanas iekartas, kadas uzglaba partikas preces vai dze€rienus, dienas €dienu
kontroles Zzurnalus, neazarta inkasacijas zurnalus, mazgaSanas un dezinfic€Sanas Zurnalus.
Struktiirvienibas vaditajs izraksta rékinus, sagatavo banketu piedavajumus, noveérS nepilnibas
darba organizacija, gada par darbinieku darba formam. Reizi meénesi filiales vaditajs organize
precu inventarizaciju bara un virtuve, reizi gada tiek veikta inventara uzskaite. Katru dienu
restoranu vaditaji saskano ar pavaru nakamas dienas vai nedé€las 1paSo dienas piedavajumu.

»GMG Restaurants” vaditajiem tiek nodroSinata atseviSska darba telpa ar biroja un visu
citu nepiecieSamo aprikojumu. Darba laiks vaditajam atkarigs no pasa sp&jam un kompetences.

Autores izv€letaja uznémuma ir izaugsmes iespejas, to pierada fakts, ka darbiniekiem
iesp&jams parkvalificéties vaditaja amatam, vai citd amata. Vispirms, meklgjot jaunu vaditaju,
vakance tiek piedavata kadam jau no esoSajiem darbiniekiem, ja vinu sp€jas atbilst prasibam.
Iepriekseja pieredze tiek uzskatita par priekSrocibu, bet izveletaja uzn€muma, tas nav noteicosais
faktors. Pienemot darba jaunu vaditaju, notiek apmacibas vismaz 2 ménesSu garuma un tikai tad,
ja augstaka vadiba apstiprina kandidata gatavibu darbam, amats tiek apstiprinats.

Lai vaditajs veiksmigi organiz&tu darbu uzpe€muma, vigam javeic noteikta funkcijas.
Saskarsmes prasmes visu limenu vaditajiem jabut vienada Iimeni. TieSi izmantojot saskarsmes
prasmes vaditajs veic savas funkcijas organizacija, vada organizaciju. Ja saskarsmes prasmes
vaditajam ir zema limeni, tad arT savas funkcijas vin$ veic slikti. Vaditajs nozimé ar1 atbildibu

par padotajiem un visa veida organizatoriskiem resursiem.

péc limena

zemakie vai pirma
limena vaditaji

augstaka [tmena

vidgja Itmena vaditaji vaditaji

8. attéls. Vaditaju iedalijums (autors)

8.attela redzams vaditaju iedalijums péc limeniem. Zemaka Itmena vaditaji ir atbildigi par
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katra vinam padota darbu, bet nav atbildigi par citu vaditaju darbu. Vin$ kontakt€jas ar katru no
savas grupas dalibniekiem, motivé darbam izpildei, organiz€ grupas darbu, piemé&ram, vecakais
barmenis. Katra filialé izveletaja uznémuma, vecakais barmenis ir atbildigs par precu pasiitiSanu
un pietieckamibu bara, ka ar1 inventarizaciju veikSanu un jaunu iedeju prezentéSanu.

Vidgja Iimena vaditaji parasti aptver vairak ka vienu limeni organizacijas hierarhija. Vini
ir atbildigi par zemako vaditaju darbu, un par katru sava padota darbu. Atbildigs arT par vinam
paklauto grupu salied&tibu, grupu motivaciju darbam un vienotu vertibu orientaciju.

Augstaka Itmena vaditaji ir atbildigi par visas organizacijas darbu kopuma. Vini ari
izstrada darbibas politiku, stratégiju un vada organizaciju mijiedarbiba ar apkartéjo vidi.
Atbildigs ari par organizacijas efektivu darbibu, risina organizacija iek$&jos konfliktus.

Vaditajam ir jabiit inform&tam par visu organizacija notiekoso.

2.3. Motivacijas veidi un pasakumi SIA “GMG Restaurants”

Uznémuma darba efektivitati liela mera ietekmé darbinieku sastavs un stradajoso skaits.
Aizvien biezak dzirdams apgalvojums, ka cilvéki ir uzn€mumu lielaka veértiba, tacu praksé ne
vienmér §is apgalvojums sakrit ar realitati un darbinieku viedokliem.

Autores izveleta uzpémuma politika paredz darbinieka un organizacijas ilgsp€jigu
sadarbibu un abpusgju uzticibu. Uzpémums ir tendéts uz attisttbu un panakumu gtiSanai ir
nepiecieSama elastiba un sp&ja pielagoties un uzticéSanas veidoSana ir loti svariga. Savukart, ja
uztice€Sanas veidoSana ir svariga, tad taisnigums darba vieta ir izSkiroSs jédziens.

“Par taisnigumu tiek spriests péc resursu izvietojuma, un atseviska cilvéka apmierinatibas
pamats ir sanemta summa.” (Gratone, 2004, 109) Tacu pamata, ne jau tikai par summu ir runa,
svarigi ir ar1 veids, ka to sanem. Ja pret darbinieku izturas taisnigi un ir pietickama motivacija,
tad vins jutas novertets un tiek palielinati labas gribas krajumi.

Biezi vien par cilveka kapitalu tiek uzskatitas tikai zinaSanas. Bitiski ir socialais kapitals
— starppersonu atiecibas un saskarsme ka ari sp§ja un vEl€Sanas darboties. “Misdienas
organizacijas konkur€tsp&jas nosaka nakotnes redz€ums un ambicijas. Cilvéki ka mobilie
investor censas investét sava cilvéciskaja kapitala, lai gutu lielaku atdevi. Savukart organizacijai
jarada zinaSanu parvaldibai apstakli, kuros cilvékiem biitu véléSanas atdot savas zinaSanas
kompanijai.” (Forands, 2007, 43) Tatad jafokus€ uzmaniba uz cilvéku, ne tikai uz organizaciju.

Uzpémuma nav izstradata vienota motivacijas sistéma, jo uznémuma strada daudz dazada
profila un kompetencu limena darbinieki, ar atSkirigu kvalifikaciju,pieredzi un izglitibu. Tapéc

uzpémuma katra struktlirvieniba un filiale ir atSkirigas motivacijas programmas. moto, kas
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raksturo GMG koncernu " Pastaves, kas mainisies" ,tas attiecas uz visu, sastadito budZetu
struktirvienibam, noteikti nekavgjoties tiek veiktas korekcijas, ja tiek veiktas izmainas Latvijas
likumdos$ana, atbilstoSi esoSajai situacijai. Tas pats attiecas arT uz motivacijas sist€mu, ja
pamana, ka kadam struktirvienibas vai filiales vaditajam zudusi motivacija veikt savu darbu un
ar to saistitos pienakumus, lai sasniegtu planoto iepémumu apjomu pasa izstradataja budzeta, tad
vadibas izvirza ambiciozas deribas ar darbinieku, pie nosacijuma, ja tiek sasniegts nosauktais
mérkis deribas, tad darbiniekam ir iespgja tikt pie noteiktas pirms tam atrunatas veértigas balvas.

Pavisam uzpémuma ir 30 struktiirvienibas, un katra strada vismaz 5 dazadu amata grupu
darbinieki, un vienu reizi gada, no katars filiales, katras amata grupas izcilako rezultatu
sasnieguSais darbinieks, var izmantot iesp&ju un izmantot uzpémuma davato celojumu uz
Stokholmu. Sis motivacijas veids tiek icklauts katru gadu uznémuma budzeta.

No katras filiales brauc 3 lidz 4 darbinieki, kas kopa no visam filialém ir aptuveni 120
darbinieki, papildus no ofisa 4 lidz 5darbinieki. Kopa tas ir 125 darbinieki, vienas personas
izmaksas ir vidgji 65,00 eiro, tatad kopa tas uznémumam izmaksa 8125,00 eiro.

Tapat katru gadu tiek rikoti dazadu amata grupu konkursi starp filialem: pavaru,
barmenu, viesmilu starpa, kas darbiniekos izraisa sacensibu garu, jo uzvarétajam ir motivéjosas
balvas. Ka pieméram 2014. gada viesmilu kafiju pardosanas konkursa starp visam filialem
izcilakos rezultatus guva Ventspils restorana viesmile, balva sanemot celojumu uz Bulgariju.

Pieredze rada ka $is apbalvojuma veids nedarbojas ka pietickami spécigs motivators, jo
liela dala neizmanto piedavato iesp&ju. Iemesli ir dazadi, ka viens no tiem ir atkartota laimesta
iegiiSana. Citiem individiem ir citi argumenti, ka pieméram laika trikums, neinteresé
piedavajums, bailes. P&c autores domam, efektivak biitu piedavat atskirigu apbalvojuma veidu
katru gadu, lai tas darbotos ka spécigaks motivators.

Veicinot ieks€jo kopibas un komandas sajutu, filiales ietvaros tiek svinétas darbinieku
dzimS8anas dienas, ka arT rikoti kopigi darba pasakumi, sporta sp€les vai atpiitas braucieni.
Autores izv€l€taja uzn€muma ir loti svarigi prast stradat komanda, tadel saliedéSanas pasakumi ir
neatnemama sastavdala.

Termins “komanda” ir aizgiits no sporta spélém, kur katram sp€létajam ir sava vieta un
konkréta atbildiba. Svarigas ir spelétaju prasmes, tomér komandas speks vairak atkarigs no ta, ka
speletaji sader kopa un prot saspéléties. “Komanda grupai biezi tiek lietots ka labdabigs
apzim&jums.” (Belbins, 2009, 111) P&c autores domam, izv€l€taja uznémuma ir spéciga
komanda. Darbinieki ir ka liela gimene. Kopigi pasakumi ir nepiecieSami lai raditu piederibas un
kopibas sajuitu. Lai uzn€mums spé€tu virzities uz priekSu un attistities, svariga ir saliedéta un

motiveta komanda.
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2016. gada vasara uznémuma SIA “GMG Restaurants” tika rikotas sporta spéles.
Pasakuma mérkis bija gan komandas saliedé$ana, gan atpiitas iesp&ja kolektiva ietvaros. Sada
veida kopigi pasakumi veicina piederibas sajiitu un veidotu uzticéSanos. “Ir svarigi npemt vera to,
ka paslaik kolektiva darbinieki attiecas viens pret otru, un planot tadas aktivitates, kuras vini
netiek nostaditi viens pret otru, bet kas palidz risinat pastavosas problémas,” raksta US News &
World Report.

Autore sava praks€ noverojusi, ka labas kolégu attiecibas ir viens no spécigakajiem
motivatoriem konkrétaja uzpémuma. Sada veida kooperativajos pasakumos tick raditas
nestandarta situacijas, ar kuram komandai jatiek gala un l€émums japienem nekavéjoties. Tadas
situacijas var noveérot kurs ir izteikts Iideris, kur§ mala stavétajs. Uznémuma ir dazada vecuma
cilveki, tadel rapigi tika izraudzitas atrakcijas visam vecuma grupam.

leguvumi:

e Darbinieku saliedétiba — darbinieki var iepazit cits citu neformala vid€ ar no
citam strukttirvienibam, pieméram, ja kadu kolegi kolektivs visu laiku uzskatija
par klusu vai neaktivu, tad neformala gaisotné varbiit vigu var ieraudzit pavisam
citadu;

e Piederibas sajiitas stiprinasana — darbinieki izdoma komandas nosaukumu, define
kapéc ir labakie un stiprakie. Kaut ar1 komanda neuzvar, vienalga paliek
vienotibas sajiita un pamatojums kap€c joprojam ir labakie;

e Darba devgjs doma par saviem darbiniekiem — darbinieki jiitas novertéti no
vadibas puses, ta sir ka “paldies” vieta, kas motivacijai nereti ir svarigak ka algas

pielikums.

Autores izvéleta uznémuma “GMG Restaurants” sporta spéles tiek dévétas par “gimenes
sporta spélém”,jo tiek aicinati ne tikai darbinieki, bet arf vpu gimenes. Tada veida uznémums
parada darbiniekiem savu lojalitati un cienu pret visu darbinieka gimeni.

Uzpémuma vadiba sadarbiba ar marketinga nodalu riko, nu jau par uznémuma tradiciju
kluvus$o, “Gangsteru balli”. Balle tiek rikota janvara beigas, kad restoranos beidzies saspringtais
pasitijumu un banketu laiks svétku ietvaros, gada nogalg, lai uz balli ir iesp€ja tikt p&c iesp&jas
vairak darbiniekiem. Uz balli sabrauc SIA GMG uznémuma darbinieki no visam filialém, ar
saviem draugiem un gimeném. Balle ir spilgts paraugs darbinieku saliedéSanas pasakumam.
Viena no retajam reizém, kad visu struktiirvienibu darbiniekiem ir iesp&ja satikties neformala
gaisotn€, un vienam otru tuvak iepazit, jo ikdiena nesatiekas attaluma un aiznpemtibas dél. SIA

GMG uznémuma vadiba atbalsta arT katras filiales darbinieku saliedeéSanas pasakumus:
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Klondaikas Varves Sporta spéles 2016. Kurzemes sporta spélés uznemums sedz 70% no
visam izmaksam, kempingu, sporta sp&lu rikotajus, trenerus, tiesnesus, balvu fondu.
3. tabula paraditas izmaksas kadas sedz pasi dalibnieki, un kadas sedz uznémums (sk. 3.

tabulu). Informacija iegiita no uznémuma datiem.

3. tabula. Sporta spelu izmaksas. (autors)

Klondaikas Varves Sporta spéles 2016

60 dalibnieku izmaksas

Pasi sedz 30%: Uznemums sedz 70%:
€dinasana Transports,
Pasakuma vaditajs,
Balvas,
Apskanosana,
Kempings
12 eiro no personas 28 eiro par personu
Kopa: 720 eiro Kopa: 1680 eiro

Prémija ir viens no instrumentiem darbinieku motivéSanai, un sava zina ta lauj dalities
darbiniekiem ar sasniegtajiem finansialajiem rezultatiem. Vienlaikus ta ir pateiciba, ko sanem
darbinieks par sasniegtiem individualiem mérkiem, kas saskan un atbilst uznp€muma meérkiem.
Uzpémuma “GMG Restaurants” politika nosaka ka katram darbiniekam iesp&ams papildus
nopelnik ik ménesi. Ir izveidots prémuju fonds kura kop€ja sum air 160 eiro katru ménesi, 80
eiro viesmiliem un 80 eiro barmeniem. Katru ménesi tiek izvéléts viens €diens viesmiliem un
viens dz@€rines barmeniem un tiek noteikts minimalais vienibas pardosanas skaits (6. pielikums).

Individs, kurS§ ne tikai izpilda planu, bet pardod vis vairak konkréto produktu, sanem
piemaksu jeb prémiju. PrémeéSana ar naudu ir specigs motivators stradat vel labak ar noteikumu,
ja mérkis ir objektivi izpildams un prasa papildu piepiili. Tacu, ja mérki no darbinieka neatkarigu
iemeslu dél nav iesp&jams sasniegt un tadejadi darbinieks apzinas, ka prémiju neiegiis, Sadam
bonusam var but pat pretgjs efekts iecer€tajam. lemesli var bt dazadi, viens no tiem, ir
darbinieku stundu skaita atskiriba.

Inese Zepa, SIA Fontes pétijumu grupas vaditaja uzskata, ka tipiski préméSanas sist€mas
veido ar mérki motivet darbiniekus sasniegt izaicinoSus mérkus — organizacijas kop€jos un katra
darbinieka individualos. Prémijas apjomam jabit pietiekosi lielam, lai tas motivétu darbinieku
paveikt noteiktos darbus efektivak un augstaka kvalitat€, tacu vienlaicigi ir svarigi ari kontrol&t,
lai ar pamatalgas apjomu darbinieks varétu segt savus ikdienas izdevumus. Autore uzskata, ka
visiem darbiniekiem ir svarigi nodroSinat vienadus apstaklus un principus prémijas sanemsana,

pretgja gadijuma, Sis bonusa veids nedarbojas ka motivators.
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Katram darbiniekam stajoties darba attiecibas, tiek pieSkirta darbinieku atlaizu karte
“Respecto” (skatit 7. pielikuma) Atlaizu programma ieklauti &dieni un dz€rieni ar cenam, kas
lidzinas paSizmaksai. Tiem produktiem, kuri nav ieklauti samazinato cenu saraksta, ir 20%
atlaide. Darbiniekiem ir iesp&ja iegadaties produktus jebkura no GMG uznémumiem ar atlaidi
visa Latvija.

Lai izvertetu situaciju uznémuma “GMG Restaurants” Ventspils filiale, autore ka
pétijuma metodi izmantoja anket€Sanu. (skatit 8. pielikuma) Darba pe@tnieciskaja dala tika

iesaistitas 17 personala darbinieki, kas ir 5 barmeni, 5 viesmili, 2 bara paligi, 5 pavari.



36

3.  PERSONALA MOTIVACIJAS PASAKUMU
PILNVEIDOSANA SIA “GMG RESTAURANTS”

3.1. SIA “GMG Restaurants” darbinieku apmierinatibas ar motivacijas

pasakumiem izveértéjums

Lai veiktu darbinieku motivacijas noveérté§jumu, autore izveidoja aptauju, kas redzama
8.pielikuma. Saja petnieciskaja dala tika iesaistiti 17 darbinieki, kas ir 77% no kopgja darbinieku
skaita. Aptauja tika veikta, lai noskaidrotu primaras darbibas, kas bitu veicamas darbinieku
motivacijas sist€émas veicinaSanai. Kopgjais darbinieku skaits ir 22, tacu netika aptaujati 3
apkopgjas un 2 virtuves paligi. Visi darbinieki tika verteti vienadi, neatkarigi no vecuma, tacu
tiek nemts véra darbinieku nostradatais gadu skaits.

Aptaujas mérkis bija noskaidrot motivejoSos faktorus uznémuma “GMG Restaurants”
darbinieku vida un izpétit, kadas ir nepiecieSamas primaras darbibas darbinieku motivésanas
pilnveidoSanai. Aptaujas anketa sastav no 7 jautajumiem, kuros ietverti autores sastaditi
jautajumi, lai izvert€tu darbinieku individualo novertejumu.

Pirmais jautajums palidz saprast, kas darbiniekiem liekas svarigs visparigi darba vide.
Pirmaja jautajuma tiek minéti 10 kritériji, kuri janoverte ar atzimi no 1 — 10 ar svarigumu augosa
seciba. Rezultati tika apkopoti saskaitot katra kritérija rezultatus kopa, tada veida iegiistot punktu

skaitu, péc kura var izvertét nozimigumu.
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9. artels. Vertibu nozimigums, punkti 1-10 punktu sistema. (autors)

Pec 9. att€la var redz€t ka par vissvarigako darbinieki uzskata darba laiku un kolektivu un
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tikai pectam svariga ir darba samaksa.

No aptaujatajiem, kolektiva nozimi un darba laika nozimi, Septini individi 10 ballu
sisttma novertgja ar 10, un pargjie 10 noverteja ar 8. Tacu stajoties darba attiecibas, pirmais kas
darbinieku interes€ ir atalgojums un darba laiks. P&c autores domam kolektiva nozimi darbinieks
spej novertét tikai atrodoties konkrétaja vide un salidzinot ar iepriek$€jo pieredzi. Vairumam
cilveku draudzigs un labveligs kolektivs ir faktors, kas ietekme apmierinatibu ar darbu.Vadibas
stilu septini darbinieki noveértgja ar atzimi 9 un pargjie 10 darbinieki veértja ar atzimi 8, Darba
vides psihologiska klimata svarigumu 10 cilvéki vérté ar 9 punktiem, 7 cilvéki veérté ar 7
punktiem. Apzinaties sevi — 7 cilveki verté ar 8 punktiem, 7 cilvéki vérté ar 7 un 3 cilveki verte
ar 9 punktiem. Informétibas limenis — 10 darbinieki vért€ ar 7 punktiem, 7 darbinieki ar 8
punktiem. Darba drosiba — 7 cilvéki verté ar 8 un 10 darbinieki verté ar 6 punktiem. Karjeras
iesp&jas arl nav parak svarigs motivators: 5 cilveki verte ar 5 punktiem, 5 cilvéki ar 6 punktiem,
7 cilveéki ar 8 punktiem. Ricibas briviba ir viss mazsvarigaka — 5 darbinieki vérté ar 5, 5
darbinieki ar 9 un 7 darbinieki ar 7.

Uznémuma vaditaja uzdevums ir panakt, lai uzn@muma ikviens jutas vajadzigs un laipni
gaidits, radot draudzigu vidi, atmosféru, kura darbinieki komunic€ un sadarbojas. Vaditajam un
kolektivam ir cieSa saistiba.

Patikamu vidi kolektiva nodroSina tieSais vaditajs, kur§ ari izvélas kandidatus. Péc
autores pieredzes, nereti tiek atbrivoti no darba saistibam tie darbinieki, kuri tiek uzskatiti par
kédes vajo posmu un kas veido intrigas uznémuma un boja kopgjo atmosferu. Uzslava no tiesa
priekSnieka par labi veiktu darbu, darbinieka viedokla uzklausiSana, personiska ieinteresétiba
lauj darbiniekiem labak justies darba vide.

Ceturtais svarigais kritérijs ir darba vide un psihologiskais klimats. Lai gan darbs ir
formalas attiecibas, paSa darba vieta loti biezi veidojas arT personigas attiecibas, jo darba tiek
pavadita lielaka dienas dala. Personigas attiecibas, mikroklimats var klit par noteicosu faktoru
darba vietas 1zv€l€, jo negativas attiecibas kolektiva var radit stresu, nepatiku pret darbu, tas
mazina motivaciju un produktivitati.

Psihologiskais klimats darba ir atkarigs no organizatoriskiem un psihologiskiem
faktoriem - darbinieku savstarp&am attiecibam, psihologiskas saderibas un vadibas stila.
Labvéligam psihologiskajam klimatam ir raksturiga cilvéku savstarp&ja uztic€Sanas, atvértiba,
gataviba sadarboties, apmierinatiba ar piederibu grupai.

Darba samaksa ir atlidziba, kuru darbinieks sanem par paveikto darbu. Nauda veicina
cilvéku stradat, kamér nav apmierinatas hierarhijas zemakas vajadzibas, tas ir fiziologiskas un
drosibas vajadzibas. Tiem kuriem ir pietieckami naudas lidzek]i, papildu naudas lidzek]u iegtiSana

motivé daudz mazak, ka to pierada aptaujas rezultati lielakajai dalai darbinieku. To, ka darba
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atalgojums nav zaudgjis motivacijas nozimi, parada tas, ka nepietiekams atalgojums par darbu ir
no biezakajiem faktoriem, kas izraisa darbinieku neapmierinatibu.

Vaditaja stila nozimigums ierindojies tresaja vieta. Tas pierada cik svarigi darbiniekiem
ir aticksme no vadibas puses. Péc autores domam, Saja kategorija biitu japievers liela nozime
visa uznémuma. No vadibas stila ir atkarigi kop€jie rezultati. VadiSanas stils atkarigs no vaditaja
sociali psihologiskajam ipas§ibam un panémieniem, konkrétas darbibas jomas Tpatnibam.
VadiSanas stila veidoSanos ietekm@ intelekts un vaditaja kultiiras limenis, profesionalas Ipasibas
un temperaments un orientacija uz konkrétiem mérkiem. Pareizi izv€léts vadiSanas stils, var biit
noteico$ais kop&jo mérku sasniegSanai. Apkalposanas sféra ir svarigs iek$¢jais klimats, ko veido
vaditajs un lielu lomu spéele cilv&ciskais faktors.

Iesp€ja lemt un apzinaties savu nozimi, ierindojas piektaja vieta. Bitiski ir apzinaties sevi
ka veértigu darbinieku, tacu ir svarigi ar1 nenolikt darbu ka prioritati un galveno dzives vertibu.
Konkrétaja sfera stradajosie darbinieki ir pienakumu izpilditaji un savai izaugsmei svarigs ir sava
darba pasnovértéjums.

P&c autores domam interesants moments ir tas, ka karjeras izaugsmes iesp&jas ierindojas
tikai devitaja vieta, tas liecina par to, ka konkrétaja nozaré€ esoSie darbinieki vai nu nemekle
izaugsmes iespg€jas, bet samierinas ar eso$o status un jitas &rti sava komfortzona, vai nesaskata
1zaugsmes iesp€jas. Pec aptaujas rezultatiem tikai divi individi bija Saja sadala ielikusi 9 punktus,
ka Joti svarigu un sev nozimigu kriteriju. P€c autores domam, Saja kriterija izSkiroSa nozime ir
arl vecumam, jo karjeras nozime ir ciesi saistita ar kermena fiziologiskajam izmainam. Daudz
lielaks iniciativs ir gados jaunakiem cilvékiem, kuri macas un mekl€ izaugsmes iespgjas.

Ka viszemakais novertetais kriterijs ir ricibas briviba. Tas skaidrojams ar darba specifiku
un darba uzdevumiem. Katras nozares parstavim ir konkréti darba pienakumi un uzdevumi un
ricibas briviba ir minimala. Ta vairak attiecas uz vaditaja pienakumiem un l@mumiem mérku
sasniegSanai. Darba autore aptauja veica pétjjumu par darbinieku apmierinatibu ar savu paveikto

darbu un atbilsosu atalgojumu (sk. 10. attelu).
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10. attels. Darbinieku apmierindtiba ar savu darbu, % (autors)

10. attela redzams darbinieku apmierinatiba ar darbu. No aptaujatajiem darbiniekiem
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11 atbild€ja apstiprinosi, 4 darbinieki atbild€ja ka dal&ji apmierinati un 2 darbinieki atbild€ja ka

nav apmierinati.

41% ® [ oti apmierina

® Adekvati
padaritajam

Netiek objektivi
izvertets pec
darbietilpibas

53%

11. attéls. Darbinieku apmierinatiba ar darba samaksu, % (autors)

11. attéla redzama darbiniecku apmierinatiba ar darba samaksu. No kuriem tikai 6%
darbinieku atbildéja ka ir loti apmierinati, 53% darbinieki apgalvo ka adekvati padaritajam
darbam un 41% darbinieki atbild&jusi ka netiek objektivi izvertéts péc darbietilpibas.

P&c aptaujas rezultatiem var secinat, ka vairakums darbinieku ir apmierinati ar savu
ieguldijumu un veikumu darba, tacu tikai viens darbinieks ir Joti apmierinats ar darba samaksu.
Lielaka dala tomér atzist, ka darba samaksa ir adekvata padaritajam, tacu ta nav motivéjosa.
Salidzinosi liels darbinieku skaits ir neapmierinati ar sanemto atalgojumu par paveikto darbu, kas
ir slikts raditajs. Lielu lomu ienem socialais faktors, gimenes cilvéki vélas sanemt vairak, lai
pienacigi nodroSinatu iztiku un labklajigu socialo vidi.

Gados jaunaki darbinieki un student lielakoties ir atbildigi tikai par sevi, vai dal&ji tiek
uzturéti, 1idz ar to ar darba atbildibas sajiita iesp&jams ir mazaka. Tiem darbiniekiem, kuriem
Skiet, ka to darbs ir adekvati atalgots, cenSas ari talak stradat tikpat intensivi, bet tie, kuriem
Skiet, ka par darbu tiek sanemts parak mazs atalgojums, sak mazak stradat. Ir verts pieverst
uzmanibu, ka taisnigums tiek saprasts relativi — cilvékiem patik sevi salidzinat ar citiem,
nenemot véra darba pieredzi, kvalifikaciju, atbildibas atSkiribas.

Lai adekvati izpétitu darbinieku objektivitati, nepiecieSams veikt dizlaku pétijumu, par
darbinieka vecumu, pieredzi, hierarhijas lIimeni, prasibam pret sevi un veicamo darba apjomu.
Darbinieki, kas atbildéja ka nav apmierinati ar savu darbu, vai nu uzstada sev parak augstas
prasibas, vai nav apmierinati ar izv€léto nozari, vai nejiitas pietickami noverteti. “Tas ir mans
novérojums, ka daudzi uzpémumi - mazi un lieli - doma, ka vinu pienakums saviem
darbiniekiem nodroS$inat tikai higiénas faktorus. Labi maksat, konkurétsp&jigas prieksrocibas,

érta darba vide, utt., §1s lietas ir noteikti svarigas. Tomer biezi tiek aizmirsts, ka cilvéki ilgojas
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justies svarigi. Vini ilgojas justies novérteti.” (Christian M. Braithwaite, 2014) Sada tipa cilvekus
Ir griiti motivet, patiesiba vieglak butu atrast vieta jaunu darbinieku.

P&c darba autores uzskatiem, Sie faktori var palidz€t noturties neapmierinatam
darbiniekam esosSaja uznémuma. Komandas sadarbibas paradumi un socialais atbalsts ir viens no
specigakajiem motivacijas instrumentiem. Darbinieku aizieSanai no konkr&tas amata vietas viens
no visbiezakajiem c€loniem ir nesaskanas ar vadibu vai kolégiem. Lai precizak noskaidrotu

neapmierinosos faktorus uznémuma, tika veikta aptauja (sk. 12. att€lu).
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12. attels. Faktori, kas neapmierina darbiniekus (autors)

12. attéla redzams, ka uzn€muma 88% darbiniekus neapmierina darba sapucu biezums.
Sapulces notiek reizi nedéla katru otrdienu kops 2016. gada septembra. L€émums par sapulcu
bieZo sanakSanu, tika pienemts darbinieku nolaidibas dél. Informacija netika nodota pietieckami
efektivi, darbinieki neveica tieSos pienakumus un netika informé&ti par izmainam un jaunumiem.
Sapulce ir darba tikSanas, kuras laika jasasniedz konkréti mérki paredzétaja laika.

Sapulceés darbinieki parasti vairak uzmanibas velta konkrétu t€mu apsprieSanai un
lémumu pienemsSanai, bet izvairas apspriest t€mas, kas saistitas ar izjutam, savstarp&am
attiecibam un sapulcé valdoSo mikroklimatu. Lai gan jautajumi, kas saistiti ar savstarpgjam

attiecibam netiek izrunati sapulc€s, par tiem runa peéc sapulces, aizkulis€s — paros vai mazas

apaksgrupas.
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“lemesls organizacijas rikot sanaksmes, ir ta, ka darbinieki var iesaistities otru diskusija.
Pretgja gadijuma, kapec rikot sanaksmi? Sanaksmes ir par diskusiju, lémumiem un saistibam.
Patiesiba, veseligas nesaskanas ir viena no veiksmigas komandas iezimém. (Heathfield, 2016)
Tiek izteikta kritika par to, ko un ka vajadzgja darit citadi, tomeér nakamaja sapulcé par Siem
jautagjumiem atkal neruna. “Arkartas jautajumu risinasanai, péc nerakstitiem likumiem, japaredz
25% no sapulCu laika, bet ideala variant — mazak.” (Frimentls, 2006, 82)

Péc autores domam biezas sapulces ir uzp€muma efektivitates veicinasSanai
nepiecieSamas, ja ieks$€ja komunikacija uzlabosies un informacijas apmaina tiks efektivi nodota,
tad sapulces var rikot retak.

Nakamais faktors kas neapmierina darbiniekus ir alga. No aptaujatajiem darbiniekiem,
53% atzimgja algu ka neapmierinosu faktoru. Katram darba dev€jam bistama situacija ir tad, ja
darbinieks nav apmierinats ar atalgojumu, nav pienacigi atalgots. Zems atalgojums tieSi kaveé
uznémuma mérku sasniegSanu, jo uznémuma darbiba ir tieSi atkariga no darbiniekiem un to
velmes stradat. Darbiniekiem rodas velme sapemt vairak un var sakt paradities stidzibas vai
nepatika pret darba vietu.

Darbinieks var tieSi vai netie$i kavét darbu vai pat aiziet no ta. Saskana ar LR “Darba
likuma™ 59. pantu, darba samaksa ir darbiniekam regulari izmaksajama atlidziba par darbu, kura
ietver darba algu un normativajos aktos, darba kopliguma vai darba liguma noteiktas piemaksas,
ka ar prémijas un jebkuru cita veida atlidzibu saistiba ar darbu.

Péc darba autores uzskatiem, uznémuma atalgojums ir sp&jigs konkurét ar lidzvertigiem
uznémumiem, algas apjoms ir atkarigs no stundu skaita ménesi un ka bonus katru ménesi ir
procents no kopgja ietirgojuma. Autore péc pieredzes secina, ka §T motivacija ir samazinajusies
cilveéku maksatnespé€jas del, tade] regularie ienakumi liekas mazaki ka paris gadus atpakal un lidz
ar to rodas sajiita, ka alga ir samazinajusies. Alga ir ka labs motivators, jo vienmér pastav iespé&ja
papildus nopelnit, iepriek§ min&tajos prémiju uzdevumos.

Disciplina ir spgja atzit savu nepienemamo uzvedibu un atzit to, ta ir kadas patstavigas
kartibas iev€roSana. Disciplinaras piezimes parasti vaditajs izsaka darbiniekam, ja uzskata ka
kadas no normam tiek parkaptas. 41% no darbiniekiem ir atzim&jusi ka neapmierina disciplinaro
piezimju taktiskums, kas ir salidzino$i daudz, tacu liecina par vadibas stingribu. Slikta uzvediba
demotive visus kas ir apkart, ta ir ka viruss, kas inficé vissu komandu, tad¢] vaditajam japienem
lémums, ka runat ar katru individu, lai nepielautu sliktu uzvedibu.

D. Frimentls uzskata, ka kltidas var pieciest, bet jabiit neiecietigam pret sliktas uzvedibas
gadijumiem. Darbinieki, kuri disciplinaro piezimju taktiskumu min€ja ka neapmierinosu,
iesp&jams kultiiras [Tment atSkiras no uznémuma uzstaditajam normam, tacu iesp&jams ka vadiba

netaktiski, vai neadekvati aizradijusi par faktiem, kas nav precizi vai neatbilst patiesibai.
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29% struktiirvienibas darbiniekus neapmierina uznémuma slava. P&c autores domam, tas
Ir saistits ar nakts dzivi bara un klientu neapmierinatibu par restorana pakalpojumiem. Attiecibas
ar kolégiem neapmierina 24% darbiniekus, iesp&jams vini neiederas kolektiva, nepiedalas
kopigos pasakumos un nav atradu$i kopigas intereses ar kolégiem. Sekas, ko visbiezak izraisa
nepiecieSsama saskarsme ar neapmierino$iem kolégiem, parasti ir stress. Un, ka zinams, ilgstoss
stress, ar kuru nakas saskarties diezgan biezi, var radit problémas un neapmierinatibu darba.
Saskarsmes kvalitate ir atkariga no komunikacijas barjeram, stereotipiem, uzskatu neelastibu,
kopigu interesu tritkuma, verbalas un neverbalas komunikacijas veida un citiem aspektiem. Ne
vienmeér vissi komanda sp€ domat vienadi, atrast kopigas intereses un saprasties. lesp&jams
konkrétie darbinieki uznémuma ir salidzinosi nesen un vél nav iepazinusi kolégus, jeb nespgj
ieklauties kolektiva kadu sev zinamu iemeslu dgl.

Attiecibas ar vaditagju un uzpémuma politika neapmierina 18% darbiniekus, darba
apstakli un personiga dzive trauc€ diviem darbiniekiem, savukart dro§iba neapmierina tikai 6%

darbinieku.
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13. attels. Faktori, kas veicindtu darbinieku stradat labak (autors)

13. attela redzams, ka péc aptauja iegiitajiem rezultatiem, 88% darbinieku atzist ka
sanemtas prémijas par paveikto darbu, veicinatu darit darbu vél labak. Izsniedzot prémijas,
nepiecieSams vienmeér pazinojot saviem padotajiem par to, ka vini ir veikusi savu darbu, ko vini
ir izdarTjusi pareizi, kur varétu bit veikti uzlabojumi nakotné. Atgriezeniska saite ir loti biitiska,
jo ta ce] darbinieku paSvertibu un efektivitati — vini var lepoties ar saviem rezultatiem, ja vini
zina, kur§ vigu veikums ir atzinigi novértéts, un taja pasa laika, vini var noverst vai nepielaut

neprecizitates un kliidas.
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Viens no darbiniekiem aptaujas anketa pierakstijis komentaru: “kuras iesp&jams
sasniegt”, tas liecina par darbinieku neapmierinatibu ar uzdoto uzdevumu un uzskata ka
uzdevums nav sasniedzams un izpildams. 71% no aptaujatajiem darbiniekiem apgalvo ka
profesionalas izaugsmes iesp€jas un apmacibas motivetu stradat labak. 53% no aptaujatajiem,
kas ir vairak ka puse, atzist, ka uzslavas no vadibas puses, veicina darbu veikt labak. Karjeras
izaugsmes iesp&jas atzim&jusi 41% darbinieki, atziniba no klientiem svariga 35% darbiniekiem,
sasniegumi darba motivé 11% cilvekus, savukart arpus darba kolektivos pasakumus, ka
motiv§josu faktoru nav atzimgjis neviens aptaujatais darbinieks.

P&c autores domam darbinieki arpus darba pasakumus neuzskata ka motivatoru, ta ir tikai
izklaide, papildus bonus ko sniedz uznémums. Ja darbinieckam butu izvéle, sanemt dalibas
izmaksas skaidra nauda vai piedalities pasakuma, p&c aptaujas rezultatiem var secinat, ka lielaka
dala no aptaujatajiem vélétos sanemt naudu un térét péc saviem ieskatiem. Arpus darba
kolektivie pasakumi nemotivé darbiniekus, tomér tie ir nepiecieSsami komandas saliedéSanai.

Darba autore veica pétijumu, lai noskaidrotu darbinieku novértg§jumu par komandas
butibu. “Komandas darbs var nodrosinat kolektivo speéku un uzturgt spéku uzpémumam vai
organizacijai. Ar ieaudzinatu pozitivu komandas darba ieradumu, jiis varat veidot spécigu grupu,
kas var risinat pat tikstoS§iem problému.” (Smith, 2004) Struktirvirnibs darba specifika ir

komandas darbs, tadel svarigi izvertet kop&jas darbibas vajo posmu (sk. 11. attelu).

vélas stradat individuali 29%
labrat iepazist kolégus tuvak 35% l
labprat pienem jaunus darbiniekus komanda 12%
svarigs kolegu viedoklis 12%
uzskata, ka ir spéciga komanda 53%
svarigi but piederigam komanda
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mJa WNé = Dalgji

14. attels. Komandas darba novértejums, % (autors)

14. attela var redzet ka vissi 100% darbinieki atzist ka ir svarigi but piederigam komanda,
tomér tikai 47% darbinieki uzskata ka esoSa komanda ir sp&ciga. Spécigas komandas
priekSnosacijums ir spécigs lideris. Stradajot kopa, cilvéki var sasniegt daudz vairak, neka
stradajot atseviski. Jau tas vien, ka cilveki nejiitas izoléti, bet jiitas ka dala no grupas, palidz

viniem sasniegt vairak un ar augstaku motivaciju stradat mérka laba. Labas komandas dalibnieki
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sp€j izmantot visas vinpiem piemitoSas zinasanas un talantus, kompens€jot katra personigos
trukumus.

Spécigas komandas pastavésanai ir vairaki priekSnosactjumi:

o Kopigi mérki;

o Atskirigi darbinieki;

e Dalibnieku aktiva iesaistiSanas kopé€ja darba;
e [Laba savstarpeja komunikacija.

Lai pastavétu S$ie nosacijumi, ir vajadzigs spécigs lideris. P&c veiktas aptaujas
rezultatiem, var secinat, ka komandai trukst spéciga, uz darbiniekiem vérsta vadiba. Darbinieks
apzinati vai neapzinati loti atri apgiist uzvedibas modelus, darbibas stilu, kas, iesp€jams, ne tik
loti atstaj iespaidu uz vina padarito darbu, ka vairak uz cilvékiem, ar kuriem nakas saskarties
darba vieta. Par komandas nozimigumu liecina tas, ka kolgégu viedoklis svarigs 88% aptaujato.

Uznémuma GMG Restauransts Ventspils filiales darbinieki ir draudzigi un komunikabli,
par to liecina tas, ka 88% no darbiniekiem labprat uzgem jaunus kolégus sava komanda un tikai
12% nav parliecinati par atbildi.Nereti kolektivos izveidojas intereSu grupas, kuras nevélas
jaunus biedrus, tas veido sliktu atmosféru darba vieta.

Lielaka dala darbinieku, 65% no aptaujatajiem, labprat iepazist tuvak kolégus un veido
draudzigas attiecibas. Draudziba darba var sniegt pozitivu ietekmi uz darbinieka produktivitati,
jo tas tieSi vai netieSi médz ietekmét garastavokli, kop&jo emocionalo atmosféru uznémuma vai
organizacija, komandas saliedétibu. No aptaujatajiem darbiniekiem, 29% darbinieki labprat
stradatu arT individuali, tacu tas nenozimé ka nestrada komanda, ja ta sir nepiecieSams.

Péc aptauja gutajiem rezultatiem, var secinat ka kopuma uznpémuma valda pozitiva
gaisotne. Darbinieki labpratigi darbojas komanda un nav izteiktu individu, kuri vélas darboties
neatkarigi no pargjiem. Darba specifika prasa cilvekiem sadarboties,péc autores darba pieredzes,
jaunpienacgji atri saprot, ieklausies kolektiva, vai né.

15. attela var redzet, ka 88% darbinieku nav pilniba apmierinati ar algu, un 82% nav
parliecinati ka visi darbinieki sapem darba apjomam atbilstoSu atalgojumu. Tikai 18% no
aptaujatajiem piekrit ka sanem taisnigu algu un pastavosa prémiju sistema motivé darit dabu cik
labi vien iesp&jams. 18% darbinieku nejiitas motiveti vispar un 71% darbinieku tikai dalgji jutas
noverteti. 88% noliedz ka biezak dzird parmetumus sava darba vieta, kas liecina par pozitivu
vadibas stilu. Par to liecina ar1 vairakuma darbinieku atbildes ar apgalvojumu ka apmierina

vadibas stils.
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apmierinats ar vadibu 6
labas attiecibas ar vaditaju 6
bieZi dzird parmetumus 88
jiitas novertets 6 70 0 0
pietiekami motivets 01870 0
€s08a prémiju sist€ma motive 6 /0 0
piekrit, ka visi sanem taisnigu algu %0 82 /0

apmierinats ar algu : i
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15. artels. Atalgojums un motivacija, % (autors)

65% darbinieku ir apmierinati ar vadibas stilu, tacu 71% nejltas pietiekami motiveéti.
Vairakums apgalvo ka prémijas ir lielaka motivacija, taipat laika, uznp€muma nejitas pietickami
motiveti, lai gan katram darbiniekam ir iesp&ja nopelnit, bet jaiegulda savs darbs lai iegiitu
prémiju. Tas, vai individs darba jiitas novertets, saistits ar1 ar vajadzibu justies nozimigam. To

pierada ar aptaujas atbildes,kuras darbinieki atzist ka svariga ir attieksme un kolektivs.

Alga ir vissvarigakais faktors eI

Uzslavas motivé vairak ka alga

Saskata nakotni darba 30 82%
Priecajas nakot uz darbu 8% 6% 6%
Darbs ka otras majas Y0 % %
lepojos ar uznémumu 9% 0%
Interesants darbs svarigaks par algu | kA& Y0 4%

Darbs ir interesants
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16. attels. Darbinieka vértéjums par darba vietu, % (autors)
16. attela darba autors apkopojis darbinieku vert€jumus par darba vietu. 65% darbinieku

apgalvo ka darbs ir interesants, pargjiem 35% darbs tikai dalgji liekas interesants.
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P&éc anketéSanas, var secinat ka tieSi ilgak stradajoSie darbinieki atbildéjusi ka darbs
liekas interesants. 71% no aptaujatajiem atzist ka alga ir svarigaka par interesantu darbu, 24%
cilveki saka ka dalgji un 6% cilveks uzskata ka interesants darbs ir svarigaks par algu.

P&éc autores domam, cilvéks nevar biis 100% motivets ja strada tikai naudas dél, kaut art
darbs neliekas saistoss. 71% dal&ji lepojas ar uznémumu kura strada, 29% lepojas ar uznémumu
kura strada. 82% saskata savu nakoti uzn€muma, tas liecina par darbinieku droSibas sajiitu, kas ir
svariga arT motivacijai. 71% darbinieku atzist ka alga ir vissvarigakais faktors darba vieta, tacu
taipat laika 71% arf atzist ka uzslavas no klientiem un vadibas dal&ji vairak motive stradat labak
konkrétaja darba vieta.

P&c autores izdaritajiem secinajumiem pe&c anket€Sanas rezultatiem, uznémuma GMG
Restaurants, alga nav galvenais motivators, un ta ietekmé& ari pasveért&jumu, jo katram ir savi
uzskati par otra darbu un tas var radit netaisniguma izjltu un pat konfliktu darbinieku vida.
Motivatori ir tieSi prémijas un uzslava no vadibas. Motivacija ir dzinulis, kas liek izpildit darbu
labak, vadibas uzdevums ir rast iesp&ju motivét ne tikai visu kolektivu kopumé, bet katru

darbinieku atseviski, jo tas pastiprina cilvéka vélmi sasniegt labakus rezultatus.

3.2. SIA “GMG Restaurants” SVID analize

Lai riipigak izpétitu uznémuma darbibu personala motivacijas joma, autore izveidojusi
SVID analizi, tada veida noskaidrojot uznémuma stipras un vajas puses, ka ari iesp&jas un
draudus. Galvenie analizes raditaji ir apkopoti 4. un 5..tabula SV, ID analize.

Nemot veéra SVID analizi, uznpémums var noteikt iesp&jamos darbibas attistibas virzienus,

parversot draudus un vajas puses par iesp&jam, ka rezultata uzlabosies pardoSanas apjomi.

4 tabula. GMG Restaurants Ventspils filiales SV analize (autors)

Stipras puses Vajas puses

e Patstaviga sabiedriba — vairak ka 10 e Vaja majas lapa
gadus pieredze restoranu segmenta, e Pielidzinatas cenas visas filialés

e Pievilciga lojalitates programma — e Bieza personala maina
RESPECTO; e Restorans asocgjas ar azartspelem

e Spégja pielagoties dazadam klientu e Personala motivacijas trikums
veélmeém,; o

Biezais sapulcu skaits
e Pretimnakoss personals;

Godigi un uzticami klientu
apkalpoSanas servisa,

Labveliga atmosfera klientiem,;
Pasakumi komandas stiprinasanai,
Stabila darba samaksas sistéma;
Amata apraksts darbiniekiem
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5 .tabula. GMG Restaurants Ventspils filiales ID analize (autors)

Iesp€jas Draudi

e Palielinat personala motivaciju e Paradas arvien vairak konkurentu
e darbinieku apmacibu programmas e Ekonomiska situacija valstt

ievieSana e PicaugosSas izmaksas
e prémiju fonda palielinaSana e Darba algas samazinajums
e Darbinieku rotacija e Darba speka trikums
e Vadibas stila uzlabosana vaditajiem e Neatbilstosas kvalifikacijas darbinieki
e Nemonetaras motivacijas uzlabosana
e Bezmaksas pusdienas darbiniekiem
e Darba apgerbu pieskirSana

P&c autores veiktas SVID analizes, var secinat ka:

Stipras puses — ir tieSi uznpémuma ilgo gadu pieredze, kas liecina arT par
stabilitati.Uznémuma efektivitati liela méra ietekmé darbinieku skaits un sastavs. Nozares
specifika ir spécigs darbs komanda un darbs ar klientiem. Darbinieku lojalitate un sagatavotiba
nodro$ina ilgstoSu uzpémuma pastavéSanu. Ilgo gadu pieredzg€ izstradati apmacibu plani
darbiniekiem un izveidota sp&ciga vadibas sist€ma kas nodroSina uzpémuma funkcion&sanu.
Klientu lojalitates programmas sen vairs nav retums Latvija, tas ir pardeveju - pirc€ju attiecibas.

GMG Restaurants klientiem izveidota programma nodroSina atlaides klientiem un
uznémumam pastavigus klientus. Klients var brivi izvéleties, sanemt turpmako informaciju par
uznémuma notiekoSo vain né. Uzn€mums respekte klientu v€lmes palikt anonimiem. Piedavato
pakalpojumu elastiba ir uzskatama par priekSrocibu, péc klienta vélmém iesp&ams mainit
piedavata sortimenta sastavu iesp&ju robezas.

Apkalpojosais personals tiek apmacits but pretimnakoSiem un uzklausit un izpildit
klientu v€lmes. Personala treninos tiek uzsvérts ka klients un vina v€lmes ir prioritate,
darbiniekam klients jasagaida ka mil§ viesis savas majas un atvadoties jaaicina atgriezties
velreiz. Personals uzp€émuma nodroSina majigu un draudzigu atmosferu, lai ikviens kliets justos
brivi un gaidits. Godigums tiek veértéts loti augstu. Darbiniekiem kategoriski aizliegts negodiga
veida gt sev labumu. Darbiniekiem jau paSa sakné tiek ieaudzinats godigums pret klientu,
uznémumu, ka ari pret kolégiiem.

Apmacibu procesa regulari tiek uzsvérta sadarbiba komanda. Arpus darba tiek rikoti
korporativie pasakumi komandas salied€Sanai neformala gaisotn€. P&c pieredzes parbaudits, ka
Sis pasakumu veids pozitivi atspogulojas turpmakaja sadarbiba. Atalgojuma politika ir versta uz
stabilu, vienmer laikus izmaksatu un konkurétsp&jigu darbinieku darba samaksu ar socialajam

garantijam un pabalstiem:
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e Amatalga — katram amatam noteikta stundas tarifa likme (summéta darba laika
darbiniekiem);

e Atalgojuma mainiga dala — mainigd ménesa darba algas vai stundas tarifa likmes
dala, kas noteikta ka procentuala piemaksa pie nemainigas méneSa darba algas vai
stundas tarifa likmes saskana ar darbinieka novertejumu.

e Menesa darba alga — amatalgas un atalgojuma mainigas dalas kopsumma.

“Amata apraksts ir viens no nozimigakajiem elementiem personalvadibas sistéma. Tas ir
nepiecieSams iestades darba organizéSanai, darba izpildes analizei un vérteéSanai, darbinieku
atlases procesam (palidz formul&t prasibas pretendentiem un iepazistinat jauno darbinieku ar
veicamajiem pienakumiem), macibu planosanai.” (Vidze, 2006) Amata apraksts ir vajadzigs, lai
iestades vaditajam nodroSinatu parliecibu par efektivu iestades veicamo funkciju veikSanu.
Darbiniekiem tiek noteikti veicamie pienakumi, tiesibas, paklautiba un atbildibas limenis. Visos
struktirvienibas amatu aprakstos min€to amatu pienakumu kopumam pilniba jaatbilst
strukturvienibas funkcijam. Amatu apraksts darbiniekam sniedz izsmeloSu informaciju par
veicamajiem pienakumiem.

Vajas puses — novecojusi majas lapa un tam netiek pieversta liela veriba, jo katrai filialei
ir izveidotas saites internet majas lapa facebook.com, kas ir bezmaksas iesp&ja loti veiksmigi
reklamét, bet daudzi nezinataji un viesi pirmkart mekles vienoto majas lapu, kas paslaik satur loti
skopu informaciju. Liels minuss ir task a kops 2012.gada restorana galvenais Sefpavars un seja
Havjer Garcia pameta uzgpémumu un lidz Sim vél nav atrasts stabils Sefpavars kas varétu
piesaistit patérétaju uzmanibu. Ta ka GMG Restaurants specializ€jas meksikanu &dienu
piedavajuma, ka labs uzmanibas piesaistiSanas veids butu pieaicinat meksikanu izcelsmes
pavaru, kads bija Havjer Garcia.

P&éc autores uzskatiem, nozimigs minuss ir cenas €dienkartes, kas visur ir vienotas, tacu
piem&ram, Ventspili vajadzetu zemakas cenas, tas krietni palielinatu apmeklétaju skaitu, jo
mazakas pilsétas, tas saucamas Rigas cenas ir par augstu. Ja notiek bieZzas personala izmainas
pakalpojumu biznesa, restorans nevar veiksmigi darboties - apmacit katru jaunu darbinieku
augsta ltmena apkalpoSanas sfera, tas prasa laiku. Daudziem apmeklétajiem uznémuma restorani
asoc€jas ar spelu zali Klondaika. Biezi tas tiek uzskatitas par divam nesSkiramam, vai pat
vienotam lietam. Reizé€m cilvékiem rodas negativas asociacijas.

Bieza personala maina ir zaud€jums uznémuma reputacijai, ka ari patéréts laiks un
lidzekli jauna darbinieka apmacibam. Bieza personala mainiba liecina par darbinieku motivacijas
trikumu, kura dél neredz savu nakotni uzpémuma. Darbinieku mainibu ietekmé& ar1 sezonalie
darbinieki, kuri strada tikai vasaras ménesos. TieSi péc vasaras liela noslogojuma, darbu pamet

ar1 citi darbinieki, kuri nespgj izturét darba apjomu un slodzi. “Parasti individs apzinas 20% lidz
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50% vina darba sp&ju, tadejadi vaditaja uzdevums biitu tas paaugstinat Iidz 75%. Individa
efektivitate ir Iidzvértiga energijas izdevumiem uz darbu. Ja tiek palielinata individa darba
slodze, efektivitates izmaksas uz darbu samazinas ka likums.” (Gaga, Miller, 2011, 22) P&c lielas
darba slodzes sezona, darbinieks biezi jiitas izsmelts un ka vienigo risindjumu redz aizieSanu no
darba.Bieza darbinicku mainiba ari saistita ar pieredzes un motivacijas trikumu. Darbinieks
nejiitas pietickami motivéts lai apgiitu konkréto jomu un nav sp&jis atrast sev motivéjosus
faktorus un iesp&jams vaditajs nav pamanijis demotivéta darbinicka uzvedibu. Laikus netiek
reaglts un rezultata darbinieks izv€las pamest uznémumu. Biezais sapulCu skaits nepiecieSams
lai celtu restorana limeni, tacu darbinieki to pamaata uzskata ka sodu un nelabrat apmekle
sapulces ik ned€lu, ja darba grafija paredzeta brivdiena.

Iespéjas — Ilkvienam vaditajam, kur§ strada ar cilvékiem, ir japieveér§ uzmaniba
darbinieku motivésanai, lai stimulétu vinus kvalitativak stradat un veicinatu uznémuma attistibu.
Pareizi stimulgjot darbiniekus, labumu giist gan darbinieki, gan ar1 pasi vaditaji. Tadel ir svarigi
zinat, kadel cilvéks strada. Mérki, péc kuriem cilvéki tiecas, var blit gan materializéti — nauda,
paaugstinajums darba, gan arT abstrakti — paSapliecinasanas, gandarijums par veicamo darbu.

Uzpémuma GMG Restaurants pastav darbinieku apmacibas programma, kura nemitigi
tieck atjaunota un pilnveidota. P& autores domam nepiecieSams ieviest tieS§i apmacibas
programmu darbiniekiem ar lielaku stazu, apmeklét seminarus. Katras jaunas zinaSanas
darbiniekam ir ieguvums uznpémumam. lesp€ja palielinat darbinieku motivaciju biitu palielinat
prémiju fondu, bet lai zaudetajs nebiitu uznémums, japalielina arT uzdevums. Darbinieku rotacija
paslaik tiek izmantota gadijumos, kad nepiecieSams aizvietot kadu darbinieku, slimibas un darba
speka trikuma d&l, vai arT kad kadas filiales kolektivs dodas kolektiva atptta, bet rotaciju
lespejams izmantot motivacijas veicinasana. P&c pieredzes var secinat, ka péc citu filialu
apmekl&juma, darbinieks ir ieguvis jaunus iespaidus, novérté savu darba vietu un kolektivu.

Vaditaji ir galvenie motivetaji uznémuma un viegli var ietekmét savu komandu. Vaditajs
bez lidzeklu ieguldijuma var motivét darbinieku, ar uzslavam, attieksmi, padomu, izpalidzibu un
pozitivu attieksmi.

Bezmaksu pusdienu pieskirSana biitu liela pretimnaksana jebkuram darbiniekam un tiktu
noveértéta. P&c autores pieredzes, biezi dzirdétas siidzibas par &dinasanas izmaksam.
Organizacijai janodroSina darbiniekiem vienotas formas. PaSlaik viesmilu formas tiek
nodroSinatas pilniba, iznemot apavus, barmeniem tiek pieskirti tikai krekli ar uznp€muma logo.
Darba drébes novalkajas |oti atri, bet uzn€muma prasiba ir, ka darbiniekam jaizskatas koptam un
kartigam. Novalkatas bikses un apavi neatstaj labu iespaidu klientiem.

Draudi — Ekonomiska situacija valsti, kur apgrozijums naudas izteiksmé aug kaut vai uz

PVN palielinasanu. Sadardzinas nemanot viss, bet cilvéku ienémumi neaug tik strauji ka
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izdevumi, tade€l pirktsp&ja var samazinaties, cilveki saks taupit un izvél€sies neapmeklet
restoranu.

GMG Catering uzpe€mums ir stabils paslaik, bet draudi pastav vienmér, ka tirgi ienaks
kads speécigaks un iegiis lielako tirgus dalu. Tad€] uznémumam jabiit uzmanigam un nemitigi
japilveido sevi, lai nerastos draudu situacija. Arvien biezak izjiitams darba spéku trilkums.

Vairak neka ceturtdala Latvijas stradajoso sapem minimalo darba algu, kas pirms
nodoklu nomaksas 2014.gada bija 320 eiro. Tas nozimé, ka liela dala Latvijas stradajoso sanem
tikai ,,izdzivosanas” algu un 1idz ar to saglabajas liels triicigo stradajoso skaits. ST iemesla dél,
liela dala darba sp&jigie un potencialie jauniesi ir izcelojusi no valsts, jo nesp€j samierinaties ar
zemo atalgojumu un augstajim prasibam no darba dev@ja. Si iemesla dgl, atbilstosas
kvalifikacijas darbinieki ir liels trikums. Nekvalificéta darbinieka darba spgjas joma ir daudz
zemakas un uznémumam jaiegulda lidzekli darbinieka apmacibam. Ar1 bieza personala mainiba
sasaistama ar So faktoru.

Nemot véra SVID analizé mingtos faktorus, iesp&jams pilnveidot personala motivacijas

pasakumus.

3.3. Personala motivacijas pasakumu iespéjas

Analiz€jot veiktas darbinieku aptaujas rezultatus un uzpémuma GMG Restaurants
personala politiku, tika secinats ka uznémuma ir nepilniga darbinieku motivéSanas sisteéma.

Balstoties uz aptaujas rezultatiem, darba autore ir izveidojusi personala motivacijas
pasakumu planu papildinot jau pastavoso motivacijas sist€mu uznémuma.

Lai uzlabotu darbinieku motivaciju, péc autores domam vaditadjam bitu jasak ar
nemonetara atalgojuma sist€émas pilveidosanu. Pastav vairaki veidi, ka vaditajs darbinieku var
motivet, neieguldot uznémuma lidzeklus:

e Paaugstinat darbinieka ticibu sev — regulari sniegt pozitivas atsauksmes, par
padarito darbu. Jaunajiem darbiniekiem sniegt atsauksmes uz lietam, kas jau sakt
izdoties un lietam, kas jauzlabo. Noradit pozitivu attiecksmi uz darbinieka
progressu, lai vin$ saprot, ka iegulditajam pualém ir panakumi. Karjeras saite
“Glassdoor” veica pétijumu un intervgja 2000 cilvékus, par to, kas motivé vinus
stradat smagak. “81% darbinieku teica, ka vini ir motiveti stradat smagak, ja vinu
boss parada atzinibu par vinu darbu.” (Markidan, 2015) Partneratiecibas ir labaka
motivacija. Vaditaja veltita uzmaniba vienmer tiks augstu vertéta;

e Atzimét jebkuru veiksmi — veiksme ir subjektivs lielums, tap&c ir svarigi padarit

katru veiksmi pamanamu. Vaditajam sapulces vajadzEtu atzimét nedéElas
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veiksmigakos notikumus un uzslavét publiski darbinieku. Var sakt jaunu dienu,
atzimgjot ieprieksejas dienas veiksmi;

e Planot regularas parrunas — palidzét darbinickam sasniegt mérkus un
koncentréties darbam. “Veikt patiesu interesi par turpmako celu darbinieka
karjera - tas dara brinumus darbinieka attieksmé, lieck domat ka vaditajs tieSam
rapéjas par to, kur vipa vai vinas Kkarjera var augt.” (Lipman, Forbes, 2013 ) Reizi
ceturksni novertét darbinieka sasniegumus un parrunat kompetences kas vél
jaatista. ledzilinaties darbinieka spgjas, dotibas un prasmes, jo nereti darbinieckam
piemit sp&jas, kuras iesp&jams pielietot lietderigi, bet vaditajs par to nav
informéts. Ka piemérs barmenis arpus darba aizraujas ar fotograféSanu, So prasmi
uznémums var izmantot savas interes€s un barmenis papildus nopelnit;

e Nezelot laiku saviem darbiniekiem — vaditajam jabiit sasniedzamam darbiniekiem
neskaidribu gadijumos. Planojot savu darba dienu, vaditajam jaatlicina laiks
darbiniekiem. Lai motivétu komandas dalibniekus, viniem jazina cik augstu
vaditajs vingus verte. “Dazreiz vienkarsi klausiSanas var jums palidzet, lai noteiktu,
ka jis varat nodroS$inat to, kas ir vajadzigs jusu komandai.” (Long, Entrepeneur,
2015) Cilvéciska saskarsme ir vértigaka par naudu;

e Vaditajam jabiit paraugam — ar savu uzvedibu vaditajs rada pieméru, kuram
komanda seko. Tas pats attiecas ar1 uz vertibu sistemu. Darbinieki novertes ja
vaditajs ir punktuals, izpalidzigs, prot uzklausit, vienlidz labi izturas pret visiem
un smagi strada;

e Skaidri un precizi inform&t par uzpémuma meérki un virzienu kura skatas
uzpémums - Nauda ne vienmér ir pietickama motivacija, ta pat var klut par
kaitinoSu faktoru, ja kompensacija ir neadekvata, un ta var atri zaudét savu
pievilcibu un nespés nodroSinat ilgtermiga labus rezultatus no darbiniekiem.
Visbiezak darbinieki ir laimigi organizacijas, kuram ir "misija", un darbinieki jut,

ka spgj pozitivi ietekmét socialos procesus.

Darbinieka motivéSanai nepiecieSamas metodes, kas faktiski neko uzp€mumam
nemaksas, ka vien cilvécisku un individualu attieksmi pret katru darbinieku. Nereti darbiniekam
vajadzigs psihologisks atbalsts, darba noveért&jums un pozitiva attiecksme no uzpémuma vadibas
puses. Ievérojot Sos nosacijumus, rezultata uznémuma izdevumi nepieaugs, bet komanda biis
pozitivi motiveta un pelna pieaugs. Péc autores domam, cilvéciskas attiecibas ikdienas steiga un

stresa médz piemirst, tadel likas svarigi tas atzimé&t un minét ka motivéSanas veidu.
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Darba autore sastadijusi motivacijas planu ar ieteikumiem un iesp&jamajam izmaksams

GMG Restaurants Ventspils filialei. (sk. 9. pilikuma):

1.

Palielinat prémiju fondu ménest katrai amatu grupai no 80 eiro uz 120 eiro. Ja
prémija amata grupa, kura strada apkalpoSana, ar piepardosanu tiek panakts
lielaks pardoto vienibu skaits, un nodrosina lielaku bruto pelnu. Ja darbinieks
strada pie kaut ka svariga un nozimiga, vins biis daudz vairak motivéts nakt uz
darbu un daudz lojalaks komandai. P&c autores domam, pasreiz&ja summa nav
pieticko§ motivators darbiniekiem. Izmaksas, kuras tiek pieskirtas par ipasSi
nozimigiem rezultatiem, kas skaidri ir ietekm€jusas organizacijas pelnu vai tas
darbibas kvalitati, nedrikts biit parastas tam biitu jabut ipasam un ieverojamam.
Reizi ceturksni Latvijas 10 labako restoranu apmekl&jums kopa ar darbiniekiem,
rékinot viena brauciena izmaksas 100 eiro apméra. Tas uzp@émumam gada
izmaksatu 400 eiro. Vaditajam jadod saviem darbiniekiem iesp€ja "attistit
prasmes" un klut par sava darba izciliem specialistiem. Darbinieki lepojas ar
jauniegiitam zinasanam un prasmém, tapec viniem jalauj macities, ieglt jaunas
prasmes ar atbilstoSiem resursiem. Tiek paplaSinats darbinieka redzes lauks
profesionalaja joma, iespgja redzet savas jomas izcilakos profesionalus un
smelties iedvesmu stradat tapat ari sava darba vieta.

Darbinieku rotacija. Darbinieks paplasina savu redzes loku uzp€muma ietvaros.
Viedoklu apmaina starp dazadu struktiirvienibu darbiniekiem palidz atrast
efektivakos risinajumus darba vieta. Palielinas savas darba vietas attistiSanas
iesp&jas. Ta ir arT iesp&ja iepazit kolégus arpus filiales, apmainities ar pieredzi,
legiit jaunas zinasanas, noveértet savu darba vietu un komandu. Peéc darba autores
peiredzes, darbinieks biezi siidzas par esoSo kartibu, tacu apmeklgjot citas filiales,
lepojas ar savu darba vietu.

MotivgjoSa atalgojuma sist€éma, darbiniekiem ar ilgaku stazu. PaSlaik visiem
darbiniekiem ir vienlidziga pamatalgas apmaksas sistéma, tasu pe&c autores
domam, darbinieki ar lielaku stazu ir pelnijusi sanemt vairak. Darbinieks, kur$
strada ilgak, ir apguvis pieredzi un iemanas, d&l starpibas atalgojuma, jutas
motivéts palikt sava darba vieta, nevis mainit to. Darbinieks apzinas savu
ieguldijumu uzne€muma un justos vertigs.

Darbinieku arpus darba pasakumi filiales ietvaros. Kolektivs ir trisslanu attiecibu
veidojums. Pirmo slani veido emocionali tieSas attiecibas, kuras pastav starp
kolektiva locekliem un ir maz saistitas ar kolektiva darbu. Otro slani veido

lietiSkas attiecibas, kas saistitas ar noteiktu uzdevumu izpildi mérku sasniegSanai.
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TreSo slani veido katra kolektiva locekla motivacija, atticksme pret darba
mérkiem, pap€mieniem un pienakumiem. Jalauj katram darbiniekam pilniba
paradit savu personibu, kas nozimé iet soli talak par formalu virspus€ju pieeju,
apjautajot darbiniekus par vinu hobijiem un to, kas vinpiem rap arpus darba.
Vaditajam jaiedroSina darbinieki "ienest" savas arpusdarba intereses uzpémuma,
laut regulari satikt citus cilvékus organizacija, lai darbinieki labak iepazitu viens
otru. Jebkur§ komandas pasakums stiprina komandas garu. Sie pasakumi ir
nepiecieSami pasiem darbiniekiem, ikdienas darba ritma savstarp&jas attiecibas
var tikt pamestas novarta.

Skaidri un precizi inform& par uznpémuma mérki un virzienu, kurd skatas
uzpémums. Nauda ne vienmér ir pietickama motivacija, ta pat var klit par
kaitinoSu faktoru, ja kompensacija ir neadekvata, un ta var atri zaudét savu
pievilcibu un nesp€s nodroSinat ilgtermina labus rezultatus no darbiniekiem.
Visbiezak darbinieki ir laimigi organizacijas, kuram ir "misija", un darbinieki jit,
ka sp€j pozitivi ietekm@t socialos procesus. Darbiniekam butu lielaka skaidriba
par procesiem. Pasreizgjais darbinieks iesp&jams neapzinas uznémuma misiju un
nav informéts pietickami par mérkiem uz kuriem tiekties.

Apmaksats darba apgerbs. Tiek ievéroti uzpémuma standarti darbinieku
vienotajam formam. Paslaik darbiniekiem apgérbs nav pilniba apmaksats.
Higiénas prasibas ievérojot, darba apgérbs jamazga teju péc katras mainas, tade]
apgerbs atri nolietojas. Apavi nodilst atri, jo darbs ir “uz kajam”. Tadél
nepiecieSams iegadaties labus apavus, to cena uzreiz ir augstaka. Darbinieki sedz
izmaksas pasi no savas kabatas, kas péc autores domam nav taisnigi. Pilniba vai
dalgji apmaksats apgerbs, bitu diezgan liels pluss darbiniecku motivacijas
programma.

Apmaksats 1. septembris un brivdiena stradajoSiem vecakiem. Atbalsts
uznémuma stradajosiem vecakiem un lojalitates nostiprinaSana. Darbinieks justos
novertets un ilgaka laika Sis faktors tiktu atzinigi noveértéts. Péc autores domam,
darbinieki ar lepnumu stastitu par uzpémumu, kura strada.

Atmaksatas pusdienas pilnas mainas darbiniekam. Apmierinats un paédis
darbinieks ir sp&jigs stradat daudz reizes pilnvertigak. Darbinieks pilnas mainas
darba diena pavada 12h, bez iespgjas paést arpus darba. Uznémums nenodroSina
bezmaksas €dinasanu bet pieejamas cenas ir pietiekami augstas. Bezmaksas

pusdienas nodrosinatu lojalitates stiprinaSanu.
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10. Darbinieku sapulces vienu reizi nedéla. Iesp€ja publiski pagodinat ar pozitivu
vertgjumu par izcili paveiktu darbu un iesp&ja dalities ar informaciju par
uzpémuma stavokli - panakumiem vai krizi. Darbiniekiem ir iesp€ja izteikt
stidzibas vai pozitivu veért§jumu. Iesp€ja mainit notikumus uzpémuma ieks€jo
pasakumu TstenoSana. Lai gan ieprieks darba tika minéts, ka sapulcu biezums ir
uznémuma vaja puse, So faktoru iesp&jams pagriezt pozitiva gaisotng, uzslavejot

darbiniekus vairak, neka nododot negativo informaciju.

6.tabula. lespejamads izmaksas pilnveidojot motivacijas pasakumus

Izmaksas uz Kopgjas
Pasakumi Darbir_1ieku vign_u izmaksas
skaits darbinieku gada/
meén. eiro
1. | Prémiju izmaksas 3 120 4320
2. Restoran_u apmeklI&jums reizi 3 30 360
ceturksni
3. | Darbinieku rotacija 1 15 180
4. Plemaksa dar_blnleklem ar 2 4 55.50 2664
gadu pieredzi
5. | Apmaksats darba
apgerbs/forma 12 75 900
(barmen,viesmili)
6. ApI}la'ksats 1. Septembris 4 10 120
vecakiem
7. | Apmaksatas pusdienas (ja
strada 12 pilnas mainas 5 22,8 1368
meénesi)
Kopa: 328,30 9912

6. tabula redzamas kadas varétu biit kop&jas izmaksas gada, istenojot darba autores
izveidoto motivacijas plana papildinajumu pastavosiem pasakumiem.

Prémiju izmaksas ir 3 darbiniekiem meénesi no dazZadam amatu grupam. Restoranu reizi
ceturksni apmeklé 3 darbinieki. Darbinieku rotacija ieceréts reizi ménesi sitit vienu darbinieku
pieredzes apmaina uz citu filiali, jasedz cela izdevumi.

Motivgjosa atalgojuma sist€ma, darbiniekiem ar 2 gadu pieredzi - likme 1/h par 0.30 eur
augstaka, ka jaunajiem darbiniekiem. Ménesi uz 1 darbinieku starpiba 55.50 euro, pilnai slodzei.

Lai istenotu izveidoto motivacijas planu, ménesa izmaksas butu 328,30 Eiro un gada
izmaksas butu 9912 eiro. Uz kopgjo pelnu $ada summa nav liela.

Vaditajam jaatceras, ka vinS uz darbinieku var iedarboties materiali, intelektuali un
emocionali. Visi Sie faktori kopuma veido lielisku motivacijas programme un motivetu

komandu. “Ietekmét darbinieku apmierinatibu darba dev&jam ir daudz vieglak, jo var manipulét
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ar dazadiem faktoriem (darba organizaciju, atalgojumu, darba apstakliem u.c.), neaizmirstot
ieverot taisniguma principu, jo tas ir vistieSak saistits ar apmierinatibu.” (Gavare, 2007)
Labakais, ko uzpémums var darit darbiniecku motivé$ana, ir but godigiem pret saviem

darbiniekiem.
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SECINAJUMI

Lai izv€letos kadu no motivésanas pieejam, ir japarzina motivésanas teorijas, kuras
var iedalit satura, norises un stimul&josas motivacijas teoriju klasifikacijas. Svarigi ir
izveleties konkréetai situacijai atbilstosako.

Motivacija ir ietekme uz cilvéku, nemot véra individualitati, kas liek cilvekam
apzinaties savas sp&jas, darboties maksimali efektivi, nemot véra uzstaditos merkus
un individualas intereses.

Cilvéciskais potencials ir viens no svarigakajiem un galvenajiem ieks$€jiem resursiem
un viena no galvenajam kompanijas izdevumu pozicijam. Biznesa attistiba ne
vienmer izdevumu poziciju palielinasana ir efektivakais motivators, cilvéciskais
faktors biezi spéle galveno lomu.

Visus faktorus, kas motivé darbiniekus, var iedalit tris lielas grupas — monetarais
atalgojums, nemonetarais atalgojums un bailes. Iebiedésanas taktika ka motivacija
darbojas islaicigi. Ilgaka laika posma, bailes var negativi ietekmé&t darbinieku, vins
var ierauties sevl.

Tiesi no vaditaja atkariga veiksmigi nokomplektéta un saliedéta komanda. Svarigi, lai
mérku un planu izpildé butu ieintereséti visi organizacija stradajoSie. Lai sekmigi
1zpilditu nospraustos mérkus un planus japaredz ar1 noteikti riska faktori, kas var radit
negativu ietekmi.

Pienakumu izpildes kvalitate ir atkariga no veida ka uzdevums tiek deligéts, katra
individualajam ve€lmém un paradas tikai tad, kad to saista ar kadu procesu vai
rezultatu.

No aptaujatajiem darbiniekiem, 65% uzskata ka savu darbu veic labi un ir apmierinati
ar sava darba rezultatu, bet 41% no tiem, uzskata ka algu sanem neadekvatu
padaritajam, tatad 41% darbinieku uzskata ka dara vairak, neka par to sanem.

88% aptaujato darbinieku atzist ka prémijas ir svarigakais motivators darba vieta,
savukart kolektivie pasakumi netiek uzskatiti par motivaciju veikt darbu labak.
Uznémums neizmanto daudzas motivaciju iesp&jas, kuras minétas autores veidotaja
motivaciju ieps€ju plana, bet kuras bitu iesp&jams realizét.

Svarigaka veértiba, kas ietekmé darbinieku izveli stradat konkrétaja uzpémuma, ir
piederibas sajiita kolektivam.

Vadibas sp&kos ir rast iesp&u motivét ne tikai visu kolektivu kopuma, bet katru

darbinieku atseviski, jo tas pastiprina cilvéka velmi sasniegt labakus rezultatus.
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Lai istenotu autores izveidoto motivacijas planu, papildus méneSa izmaksas biitu
328,30 eiro un gada izmaksas butu 9912 eiro.

Saskana ar A. Maslova teoriju, cilvékam ir svarigi apmierinat savas vajadzibas
pakapeniski, sakot ar fiziologiskam vajadzibam un beidzot ar vajadzibu péc
paSapliecinasanas. P&€c aptaujas rezultatiem var secinat, ka svarigakie faktori darba
vieta ir kolekttvs un vadibas stils, kas darbojas ka motivatori. Alga ir samaksa par
paveikto darbu un ka motivators darbojas tikai zemaka hierarhijas Iimena
nodro$inasanai.

P&c anketeSanas rezultatiem var secinat, uzn€muma GMG Restaurants, alga nav
galvenais motivators, un ta ietekmé arT paSveértejumu, jo katram ir savi uzskati par
otra darbu un tas var radit netaisniguma izjiitu un pat konfliktu darbinieku vida.
Motivatori ir tie$i prémijas un uzslava no vadibas

Labam vaditajam jabut taisnigam un objektivam attieciba pret visiem darbiniekiem,

lai iemantotu uzticibu un cienu.
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PRIEKSLIKUMI

Vaditajs var izveidot apstaklus, kuros darbinieki visveiksmigak var motivét pasi sevi.
Svarigi ir noskaidrot, kadi darba apstakli biitu motivejosi katram no darbibiekiem.
Struktiirvienibas vaditdgjam nepiecieSams uzlabot nemonitaro motivéSanas sistému —
paaugstinat darbinieku ticibu sev, rikot darbinieku attistibas parrunas, radit pozitivu
pieméru attieksmé, skaidri un precizi formulét mérkus, uzslavét darbinieku veiksmes.
Regulari rikot sapulces ar kolektivu, uzslaveét notikumus, apspriest uzdevumus, iedvesmot
kolektivu turpmakajam darbibam vienotu mérku sasniegSanai.

Struktiirvieniba japalielina prémiju fonds. Izmaksam jabut ieveérojamam, lai tas tiktu
uzskatitas par motivéjosam, ka arT janodala préméesanas sit€ma no darba samaksas. Prémiju
izmaksas jasaista kopa ar atzinibas izteikSanu.

JanodroSina kvalifikacijas paaugstinaSanas kursi, seminari un jarada iespgja talakizglitibai
nozaré. Uzpeémums tada veida iegiis sev nepiecieSamas kvalifikacijas specialistus.

Ieviest motivEjoSu atalgojumu sistému. Darbinickiem ar vairak ka 2 gadu pieredzi
uznémuma, izmaksat piemaksu, lai paaugstinatu lojalitati.

Srtuktiirvienibu vaditajiem ieviest darbinieku sapulces vienu reizi nedéla. Tada veida
izmantot izdevibu publiski pagodinat darbinieku/us ar pozitivu vértejumu par izcili paveiktu
darbu, ka ari dot iesp&ju darbiniekiem izteikt ierosinajumus par iek$€jo procesu norisi un
realizét labakas idejas. Lai gan darba tika minéts, ka sapulcu bieZums ir uznpémuma vaja
puse, So faktoru iesp&jams pagriezt pozitiva gaisotn€, uzslavgjot darbiniekus vairak, neka

nododot negativo informaciju.
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PIELIKUMS
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1. PielikumsL. Portera — E. Loulera modelis.

Atalgojuma Atalgojuma
sub{ ektiva Prasmes, tm_sxliguma
vertiha spjas VErtEums
¥ ¥
- Piiles. .| Darba [eksds .| Apmierinatiba
centieni rezultits atalgojums
& &
Pilu un Darbinieka Ar#ais
atalgojuma lomas atalgojums
saistibas apzindsanas
VEMEums darba procesi
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2.pielikums. SIA ,,GMG Catering” darbinieku atfisttbu parrunu anketa .

Darbinieks:
Datums / [ 14. No Lidz

Amats:

Struktiirvieniba, nodala:

Meérku izvirziSana

JAUT Papildus . _
AJUMS jautdjumi Atbilde/Komentars

Miisu riciba ir divas
stundas, lai aprunatos par tavu
nakotni miisu uznémuma:
Ko tu gribetu ar mani $aja
laika izrunat?
Par ko mums noteikti
biitu jaruna?
Vai ir vél kaut kas?

Kas no ta, ko més varam
Seit izrunat, tev Skiet pats
svarigakais?

Ko tu velies iegiit $ts
sarunas rezultata?

Ar kadu konkrétu
rezultatu §STm parrunam biitu
janoslédzas?
Meérku izvirziSana
JAUT Papildus . -
ATUMS jautajumi Atbilde/Komentars

Ka tu esi mainjjies ped&ja
gada laika?
Kada jaunu pieredzi tu esi
ieguvis? Kadas jaunas zinasanas,
prasmes un iemanas tu esi ieguvis?

Iedomajies sevi péc gada,
kada tad biis tava pieredze, kadas
jaunas zinasanas, prasmes un
iemanas tu bisi ieguvis?

Ko tu vélies izmainit,
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uzlabot savas prasmes gada laika?

Kadas zinasanas tev
visvairak pietrukst?

Ko tu neproti, nemaki
pietiekosi labi?

Kadas jomas tev ir par

maz pieredzes?
Meérku izvirziSana
JAUTAJUMS | Papildus Atbilde/Komentars
Jautajumi

Cik svarigas ir nosauktas
zina$anas, prasmes un pieredze
tava ikdienas darba? Noverte to
svarigumu 10 ballu sistéma

Noverte 10 ballu sistéma
savu patreiz€jo Itmeni $ajas
zina$anas, prasmes un pieredzg.

Ka tev Skiet, ko no tevis
sagaida tava vadiba, kolegi,
darbinieki?

Ko tu vélies sasniegt sava
darba?

Kas ir tavi galvenie mérki
darba?

Un privati?

Cik ilga laika to vel&tos to
sasniegt?

Kas ir galvenie soli lai to
sasniegtu?
Kurs ir pirmais solis?

Kad tu to darisi?
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Vienota izpratne par notiekoSo

Papildus

JAUTAJUMS jautajumi Atbilde/Komentars

Kas ir tavi galvenie darba
pienakumi?

Ko tu vél dari bez
nosaukta?

Kas tev pasam sava darba
sagada vislielako gandartjumu,
sniedz vislielako prieku?

Ko tu vislabpratak dari?

Cik procentuali no sava
darba laika, tu vari veikt tos
pienakumus, kas tev vislabak
padodas un sniedz gandartijumu?
Kas tevi traucé darit tikai to, kas
tev padodas?

Kas ir tavi 3 lielakie
sasniegumi darba pedeja gada
laika?

Un arpus darba?

Neaizirstiet sniegt atgriezenisko saiti — izceliet
darbinieka sasniegumus!

Vienota izpratne par notieko$o

Papildus

JAUTAJUMS jautajumi Atbilde/Komentars

Ja es lugtu tevi novertet
taviem darbiniekiem (kolégiem),
ko vini nosauktu ka tavas
specigakas puses?

Kuras stipras puses vini
nenosauktu?

Neaizirstiet sniegt atgriezenisko saiti — izceliet
darbinieka spécigakas puses!

Kuras no tavam stiprajam
pusém visvairak tev palidz pildit
savus darba pienakumus?

Kada ir pati labaka
uzslava, kuru tu esi sanémis no
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vadibas, kolgégiem, darbiniekiem,
klientiem? Un nakama?

Kuri darba pienakumi tev
sagada vislielakas griitibas?

Ko tu lautu darft citiem, ja
bitu tada iespeja?

Kas traucg tev Sos
pienakumus deleggt citiem?

Cik liela méra tu varétu
kontrol@t, ka Sos pienakumus veic
citi?

Noverte savas iespgjas 10
ballu sistema.
Kapéc nevari novertét uz
10 ballem?

Vienota izpratne par notiekoSo

JAUT
AJUMS

Papildus
jautajumi

Ko teiktu tavi darbinieki
(kol&gi), ja es jautatu par taviem
trikumiem, vajajam pusém?

Ko tu pats uzskati par
savam vajajam pusém?

Kuras no savam vajajam
pusém tu véletos uzlabot pirmam
kartam?

Kuras vel?

Ka tu to doma paveikt?

Ar ko biitu jasak?

Kads atbalsts tev ir
nepiecieSams?

Ko tu veletos darit
savadak?

Kas tevi tava darba
visvairak neapmierina?

Kas tiesi tevi neapmierina

Atbilde/Komentars
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tava darba? Konkréti!

Kas tiesi butu jamaina tava
darba? Konkréeti!

Kas tiesi tev ir jadara
citadi? Konkreti!

Iesp€jas

Papildus

JAUTAJUMS N
Jautajumi

Atbilde/Komentars

Ja tev kads prasitu padomu,
kadas neatliekami veicamas
1zmainas tu ieteiktu misu
uznémuma?

Ja més $o jautdjumu uzdotu
pasam gudrakajam cilvékam, ko
vins ieteiktu?

0.1.

Ja mes §1s izmainas
realizésim, KO més no ta ieglisim?

0.2.

Ar kadiem riskiem mums
ir jarekinas $o izmainu gadijuma?

Iesp€jas

Papildus

JAUTAJUMS L
Jautajumi

Atbilde/Komentars

0.3.

Kam ir jauznemas $o
izmainu vadiba? Kada biis tava
loma $o izmainu vadiba?

Ko tu varétu dartt, lai §1s
izmainas notiktu?

0.4

Ja §1s izmainas notiktu,
kadi bis tavi personigie ieguvumi
no ta?

Kads labums no §Tm
izmainam bis tev?

0.5.

Ko tu darisi, lai $is
izmainas notiktu?
Kas biis tava atbildiba $aja
izmainu procesa?

Kadi ir galvenie skérsli,
kas trauc€ notikt §$Tm izmainam?

Kas trauce to izmainit?
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1.1

Kas ir jadara, lai Sos
skerslus noverstu?

1.2.

Ar Ko bitu jasak?

1.3.

Kad tu to darisi?

Vieno$anas par turpmako ricibu

Papildus

JAUTAJUMS L
Jautajumi

Atbilde/Komentars

Kuras no savam sp&jam tu
vélies attistit?

2.1.

Ko tu darisi, lai §Ts sp€jas
attistitu?
Ka tu to darisi?

2.2.

Kad tu to darisi?

2.3.

Ka més tev varam palidzget
attistit savas sp&jas?
Kads atbalsts tev ir
nepiecieSams?

2.4.

Noverte 10 ballu skala cik
loti tu esi parliecinats, ka tas ir
iesp&jams?
Kas trauce tevi novertet
savu parliecibu ar 10 balleém?

Kur tu saskati savu lielako
potencialu?

Kas no tavam zinasanam,
prasm&m un pieredzes ir pats
vertigakais?

Vieno$anas par turpmako ricibu

Papildus

JAUTAJUMS Lo
Jautajumi

Atbilde/Komentars

Kur tu redzi savas
personiskas attistibas iesp&jas miisu
uznémuma?
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3.1

Kadus papildu uzdevumus
tu esi gatavs nakotn€ uznemties?

3.2.

Kura ir ta (sapnu) pozicija
misu uznémuma, kura tu sp&tu
pilniba izpaust savas prasmes un
spécigas puses?

3.3.

Kas ir 3 galvenie iemesli,
kapeéc tu velies stradat pie mums?

3.4.

Kam biitu janotiek, lai tu
to vairak negrib&tu?

Kas ir tava galvena
atbildiba miisu uznémuma?
Par kadu merku
sasniegSanu tu esi atbildigs miisu
uznémuma?

4.1.

Kadi vél merki tev ir
jasasniedz?
Un vel kadi?
Par ko tu vél esi atbildigs?

4.2.

Cik parliecinats tu esi, ka
tas ir sasniedzams?

4.3.

Noverte savu parliecibu 10
ballu skala.
Kapéc tu neesi parliecinats
uz 10 ballem?

4.3

Par ko tu vél neesi isti
dross?
Kas mums abiem vél biitu
janem vera?

Vai ir vél kaut kas, ko més
neesam izrunajusi?

Attistibas parrunu vaditajs
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3.pielikum. Aptaujas anketa restororana Tex Mex apmeklétajiem latvieSu val.
Anketa

Cieniljamais restorana ,,Tex Mex”apmeklétaj!

Restorana veiksmigakai darbibai lugums atbildét uz daziem jautajumiem ka art izteikt savus
ierosinajumus!

1. Cik bieZi Jiis apmeklejat restoranu?
[J Katru dienu [J 1 x ned€la [J 1 x ménesi L] Loti reti

2. Pec Jiisu domam viens no patikamakajiem faktoriem, kapec apmeklejat miisu restoranu?

3. Vai Jums ir restorana apmekletija Respecto karte?
(1 Ja 0LINe L] Neesmu informéts par tadu ( jautat viesmilim)

4. Vai apmeklejat miisu muzikalos vakarus un ballites?
[1Ja [INe [J Neesmu informéts

Lidzu novertéjiet miisu restoranu péc Siem kritérijiem:
Edienu kvalitate: L] Teicami [ Labi [ Apmierinosi [ Slikti
Ecnu mnoxo, yto 061 BBl X0TEMN H3MEHUTH

Edienu sortiments: (] Teicami O Labi O Apmierinosi O Slikti

Apkalposanas kvalitate: O Teicami O Labi O Apmierinosi O Slikti

Ja teicama, vai ir barmenis, viemilis, kuru gribat 1pasi izcelt, paslavet?

Ja slikti, kas tieSi pe€c Jiisu novérojumiem?

Atmosféra restorana: O Teicami O Labi O Apmierinosi O Slikti
Patikama, jo
Slikta, jo

Cenas: [ Parak augstas [ Atbilstosas [ Zemas

Jusu ieteikumu apkalpoSanas uzlaboSanai musu restorana:

Paldies, lai jauka atpiita!
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4.pielikum. Aptaujas anketa restororana Tex Mex apmekletajiem krievu val.

AHKeTa

YBaxaembI noceTutenb pectopaHa “Tex-Mex”’!

JUis nanpHEHIIero yay4ileHus: KauecTBa 00CIyKMBaHUs HAIIMX KIIMEHTOB, MOXKaJlylcTa,
OTBETHTE Ha HECKOJIBKO BONIPOCOB 00 o0cmyxnBaHus B pecropane “"Tex-Mex’’, a Takxke
BBbIpa3uTe CBOE MHEHHE U MPEATIOKEHHUS.

1. Kax uacmo Buvl nocewiaeme naw pecmopan?

[ Exxennesno [ Pa3 B negemio [1 Pa3 B mecsitr L1 Ouens peako

2. Ilo éawiemy muenuto, mpu Hauboee 6a3CHLIX NPUUUHDBL 0J1 NOCEUW|EHUA Haule 20
pecmopana:

3. Y sac ecmsb nawa kapma noanvnocmu RESPECTO?
1 ma Oaer L] met naOpMarmu

4. Ilocewmaeme nu Bol hawu my3vikaibHble 6euepa 6 6bIX00HbIE?
L] na L] mer LI et undopmarmu

Ouenume, nosxcanyiicma, Ka)cowlil u3 c1eoylouux Kpumepuees 6 Hauiem pecmopatne!
KauectBo Omon: L] otmmuno [ xopomo [ ymoBnerBopurensHo [ mioxo
Ecnu mnoxo, 4yto 061 BBl X0TEIH H3MEHUTH

Coprument 6moaa: 0 oTnuyHo [ Xxopouio [ yAOBIETBOPUTENBHO [ MJI0XO
Ecnu mnoxo, yto 061 BBl X0TEIN H3MEHUTH

KauecTBo oOcnyxuBanus: [ oTauuHo [ Xopouo [ yTOBIETBOPUTENbHO [ TIIOXO
Ecnu otnuyHo, ecTh a1 opuuaHT / 0apMeH, KOTOPOTO Bbl XOTUTE BBIACIUTh

Ecnu miioxo, gaite npuuuny.

ATmocdepa B pectopaHe: O otnmuyao [ Xopotro [ yI0BISCTBOPUTEILHO [ IIIOXO
Ecnu otnyHO, gaiite npuyuny
Ecnu miioxo, gaiite npuduny

HCHBI: L] cioumkom BeicOokue [ COOTBCTCTBYIOIIIHC L] Huskue

PeKOMeHJIaI_[HI/I JJIA IIOBBIIICHHU S KayeCTBa O6CJ'Iy>KI/IBaHI/ISI HalIX KJIUCHTOB:

Cnacubo, npusamnozo omouxa eam!
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5. pielikums. Organizatoriska struktiira
Organizatoriska strukttra 2015

SIAGMG
Restaurants

Bivn.un

B Personéla Marketinga Horeca =aimn.nod. Biroja
SRS nodaja (2) | | nodaja (2) | [ nodaja (1) @) s s 1

nodala (2)

VIETAA VIETA 2 VIETA 3 VIETA 4 VIETA S VIETA & VIETAT VIETA S VIETAS VIETA 10
Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors:1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1
Darbinieki: & Darbinieki: 4 Darbinieki: & Darbinieki: 7 Darbinieki: 9 Darbinieki:& B Darbinieki: 12 Darbinieki: & § Darbinieki: 16 B Darbinieki: 10

VIETA 11 VIETA12 VIETA 13 VIETA 14 VIETA 15 VIETA 16 VIETA 1T VIETA 18 VIETA 19 VIETA 20
Direktors: Direk 3 Direktors:1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors:1 Direktors: 1 Direktors: 1
Darbinieki: Darbinieki: Darbinieki: 4 Darbinieki: & Darbinieki: 4 Darbinieki: 4 Darbinieki: 7 Darbinieki: 5 Darbinieki: & Darbinieki: 5

VIETA 21 VIETA 22 VIETA 23 VIETA 24 VIETA 25 VIETA 26 VIETA 27 VIETA 28 VIETA 29
Direktors: 1 Direktors:1 Direktors: 1 Direktors:1 Direktors:1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1 Direktors: 1
Darbinieki: 9 Darbinieki: & Darbineiki: 4 Darbinieki: 7 Darbinieki: 14 Darbinieki: & Darbinieki: 9 Darbinieki: & Darbinieki: 96

Tiek izmantots arpakalpojums
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6.pielikums. Premuju uzdevumi.

sept.
Vards, Uzvards Uzdevums Izpilde % uzdevums izpilde %

Liene 20
Gatis 20
Marta 20
Gatis 20
Inguss 20

Prémijas budzets par

konkréta uzdevuma €

izpildi Eur 80,00 Eur
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7. pielikums. Respecto karte
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8. pielikums. Darbinieku aptauja.
Aptauja
Aptauja sastadita bakalaura darba ietvaros un netiks nodota tresajai personai.
1. Kur§ no faktoriem Jums ir svarigs? ( Novertgjiet péc 10 punktu sist€émas: 1 —
vismazsvarigakais, 10 — vissvarigakais.)

1 (2 (3 |4 5|6 |7 |8]9 |10

Garanteta darba droSiba

Ieguldijumam atbilstoSa nodroSinata darba
samaksa

Apmierinoss darba laiks

Augsts informé&tibas ITmenis

Iesp€ja lemt, apzinaties savu nozimi

Ricibas briviba

Karjeras paaugstinasanas iesp&jas

Darba vide, psihologiskais klimats

Vadibas stils

Kolektivs

2. Ka Jus vertgjat savu pasreiz€jo darba samaksu?
a) Loti apmierina
b) Adekvata padaritajam
€) Netiek objektivi izvértéta pec darbietilpibas
3. Vai Jiis esat apmierinats ar savu padarito darbu?
1) Ja
2) Ne
3) Dalgji

4. Kuri no zemak noraditajiem faktoriem jiis neapmierina? (atzime 3)

Attiecibas ar vaditaju Uzpémuma darbibas politika
Darba apstakli Alga

Attiecibas ar kolégiem Drosiba

Personiga dzive Sapul€u bieZums

Uzpémuma slava Disciplinaro piezimju taktiskums

5. Kuri no faktoriem veicinatu veikt darbu labak? (atzimé 3)

Sasniegumi darba Uzslava no vadibas
Prémijas (par paveikto) Arpus darba kolektivie pasakumi
Profesionala izaugsme (apmacibas) Cits -

Karjeras izaugsmes iesp&jas

Atziniba no klientiem
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6. Atzimée sev atbilstoSo atbildi.

Daleji

Komanda

Man ir svarigi biit piederigam komanda

Mums ir spéciga komanda

Man ir svarigs kolégu viedoklis un noveértgjums

Es labprat kolektiva uznemu jaunus darbiniekus

Es labprat iepazistu tuvak savus kolégus

Labpratak stradaju individuali un nesadarbojos ar citiem

Atalgojums un motivacija

Esmu apmierinats ar savu algu

Visi darbinieki sanem taisnigu algu

Prémiju sist€éma darbojas un motivé mani veikt darbu labak

Jiitos pietickami motivéts, lai stradatu ar 100% atdevi

Jiitos pietieckami novértéts pec laba darba izpildes

Biezak dzirdu parmetumus, neka uzslavu

Uzskatu, ka man ir labas attiecibas ar vadibu

Esmu apmierinats ar vadibu

Darba

Man ir interesants darbs

Interesants darbs man ir svarigaks par algu

Es lepojos, ka stradaju tiesi Saja uzpémuma

Darba jitos ka otrajas majas

Izjiitu prieku nakot uz darbu

Skaidri saskatu savu nakotni §aja uzpémuma

Uzslavas no klientiem un vadibas, motive stradat vairak neka
alga

Alga man ir vissvarigakais faktors

7. Cik gadus stradajat $aja uznémuma?
Paldies par atsaucibu!
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9. pielikums. Motivacijas plans.

Motivacijas SIAGMG 2017

pasakumu plans

Struktirvieniba Ventspils Ganibu iela 14

Motivacija Izmaksas leguvums uznémumam leguvums darbiniekam

1. Katru ménesi
prémiju fonds pa
amata grupam

3 amata grupas
120x3=360x12=4320
euro /gada

Ja prémija amata grupa, kura
strada apkalposana, ar
piepardosanu tiek panakts
lielaks pardoto vienibu
skaits, un nodrosina lielaku
bruto pelnu. Ja darbinieks
strada pie kaut ka svariga un
nozimiga, vins bis daudz
vairak motivéts nakt uz
darbu un daudz lojalaks
komandai. Patiesas
motivacijas sttrakmeni ir
meistariba, piederiba un
nozime.

Darbiniekam interese
parbaudit savas prasmes
un iemanas un iespéja
papildus nopelnit
ievérojamu summu.

2. 1x ceturksni Lv
top 10 restoranu
apmekléjums kopa
ar darbiniekiem

1 brauciens = 100eiro

Vaditajam jadod saviem
darbiniekiem iespéja "attistit
prasmes" un k|Gt par sava
darba izciliem specialistiem.
Darbinieki lepojas ar
jauniegUtam zinasanam un
prasmeém, tapéc viniem
jalauj mactties, iegut jaunas
prasmes ar atbilstoSiem
resursiem.

Tiek paplaSinats darbinieka
redzes lauks profesionalaja
joma, iespéja redzét savas
jomas izcilakos
profesionalus un smelties
iedvesmu stradat tapat ari
sava darba vieta

3. Darbinieku
rotacija/

1 darbinieks reizi
meénesi

cela izdevumi
15 eiro

Darbinieks paplasina savu
redzes loku uznémuma
ietvaros. Viedok|u apmaina.
Savas darba vietas
attistiSanas iespéjas.

lespéja iepazit kolégus
arpus filiales, apmainities
ar pieredzi, ieglt jaunas
zinasanas, novértét savu
darba vietu un komandu.

4. Motivéjosa
atalgojuma sistéma,
darbiniekiem ar 2
gadu pieredzi

Likme 1/h par 0.30
eur augstaka, ka
jaunajiem
darbiniekiem.
Ménesiuz 1
darbinieku starpiba
55.50euro, pilnai
slodzei.

Darbinieks, kurs strada ilgak,
ir apguvis pieredzi un
iemanas, dél starpibas
atalgojuma, jutas motivéts
palikt sava darba vieta, nevis
mainit to.

Darbinieks apzinas savu
ieguldijumu uznémuma un
jutas vertigs.
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5. Darbinieku arpus
darba pasakumi
filiales ietvaros

1 x ceturksni
(darbinieki pasi sedz
izmaksas)

Jalauj katram darbiniekam
pilntba paradit savu
personibu, kas nozimé iet
soli talak par formalu
Virspuséju pieeju, apjautajot
darbiniekus par vinu
hobijiem un to, kas viniem
rdp arpus darba. Vaditajam
jaiedrosina darbinieki
"ienest" savas arpusdarba
intereses uznémuma, laut
regulari satikt citus cilvekus
organizacija, lai darbinieki
labak iepazitu viens otru.

Jebkurs komandas
pasakums stiprina
komandas garu. Sie
pasakumi ir nepiecieSami
pasiem darbiniekiem,
ikdienas darba ritma
savstarpéjas attiecibas var
tikt pamestas novarta.

6. Skaidri un precizi
informét par
uznémuma mérki un
virzienu kura skatas
uznémums

Nauda ne vienmér ir
pietiekama motivacija, ta pat
var k|Gt par kaitinoSu
faktoru, ja kompensacija ir
neadekvata, un ta var atri
zaudét savu pievilcibu un
nespés nodrosinat
ilgtermina labus rezultatus
no darbiniekiem. Visbiezak
darbinieki ir laimigi
organizacijas, kuram ir
"misija", un darbinieki jat, ka
spéj pozitivi ietekmét
socialos procesus.

Darbiniekam btu lielaka
skaidriba par procesiem.
Pasreiz€jais darbinieks
iespéjams neapzinas
uznémuma misiju un nav
informéts pietiekami par
mérkiem uz kuriem
tiekties.

7. Apmaksats darba
apgerbs/forma

75 eiro méenesi x12
900 eiro gada/tais
skaita vasaras formas
un jaunajiem
darbiniekiem formas

levéro uznéemuma
standartus

Mazaki personigie térini.

8. Apmaksats 1.
septembris un
brivdiena vecakiem
ar pamatskolas
vecuma bérniem

25-35 eiro

Atbalsts uznémuma
stradajosiem vecakiem un
lojalitates nostiprinasana.
Laba reputacija.

Darbinieks justos
novertéets, pagodinats.

9. Atmaksatas
pusdienas pilnas
mainas darbiniekam

1,90 eiro par personu

Apmierinats un paédis
darbinieks ir spéjigs stradat
daudz reizes pilnvertigak.

Darbinieks pilnas mainas
darba diena pavada 12h,
bez iesp€jas paést arpus
darba. Uznémums
nenodrosina bezmaksas
édinasanu bet pieejamas
cenas ir pietiekami augstas.
Bezmaksas pusdienas
nodrosinatu lojalitates
stiprinasanu.
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10. Darbinieku
sapulce 1 nedéla

lespéja publiski pagodinat ar
pozitivu vértéjumu par izcili
paveiktu darbu un iespéja
dalities ar informaciju par
uznémuma stavokli -
panakumiem vai krizi.

lespéja izteikt stidzibas vai
pozitivu vertéjumu. lespéja
mainit notikumus
uznémuma ieks€jo
pasakumu istenosana.
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GALVOJUMS

Darbs izstradats atbilstosi zinatniskas &tikas principiem.
Darba izmantota literatiira u. c. avoti noraditi literatiiras u. c. avotu saraksta.
Dazada veida informacijai (atzinam, citatiem, att€liem, tabulam u. c.), kas iegiita no minétajiem

avotiem, darba un ta pielikumos dotas atsauces.

Darba autors

Liene Kalnina

Vards, uzvards Paraksts

Datums: 12.11.2016.
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IZZINA PAR AIZSTAVESANU

Kvalifikacijas darbs / Bakalaura darbs / Diplomdarbs / Magistra darbs izstradats

(atbilstoSo pasvitrot)

RPIVA Socialo zinatnpu fakultate
(fakultate)

Ar savu parakstu apliecinu, ka darbs izstradats patstavigi.

Darba autors Liene Kalnina,

(vards, uzvards, paraksts)

Rekomendgju darbu aizstavésanai.

Darba zinatniskais vaditajs RPIVA docente, Dr. sc. admin. Inta Kulberga,

(akademiskais amats, zinatniskais grads, vards, uzvards, paraksts)

Kvalifikacijas darbs / Bakalaura darbs / Diplomdarbs / Magistra darbs aizstavéts

Parbaudijuma komisijas 20 .gada sedg,

protokola Nr. , Vertejums ( )

Valsts parbaudijuma komisijas priekssédetajs

(akadémiskais amats, zinatniskais grads, vards, uzvards, paraksts)



