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ANOTACIJA

Motivacijas probléma ir bijusi aktuala vienmér. Musdienu ekonomiskajos apstaklos tas
nozime un svarigums nav zudis.
Darbinieku motivésanai ir Tpasa loma personala attistiba.

Bakalaura darba téma ir ,,Plavinu novada domes” personala motivésanas pilnveidoSanas
iesp&jas. Darba merkis ir izpétit ,,Plavinu novada domes” personala motivéSanu un sniegt

priekslikumus tas pilnveidosanai.

Sads temats tika izvéléts, jo autors Plavipu novada domé veica akadémisko praksi.
Noveérojot un izprotot uznémuma notiekoSos procesus, ka ari darbinieku attieksmi pret to
veicamajiem darbiem, autors v€l&jas noskaidrot ka uznémuma notiek darbinieku motivésana

un nakt klaja ar ierosinajumiem ka pilnveidot So procesu.

Ka bakalaura darba uzdevumi tiek noteikti:
e Specialaja literattira izpétit teoriju par motivaciju veidiem;
e Izpétit ,,Plavinu novada domes” vispargjo uznémuma raksturojumu;

e Veikt darbinieku anket€Sanu, lai noskaidrotu darbinieku motivacijas pilnveidoSanas

iespéjas uznémuma;

e Izstradat priekSlikumus, lai vaditaji, pamatojoties uz veikto analizi, izmantotu

efektivako motivacijas veidu.

Darba nobeiguma, pamatojoties uz izmantotas literatiiras analizi un uz veikta pétfjuma
rezultatiem, darba autors izstrada priekSlikumus personala motivéSanas sist€mas

pilnveidoSanai.

Bakalaura darba tika izmantotas tadas pétnieciskas metodes ka teoretiska izpéte

(literatliras un interneta resursi) un empiriska (izmantojot anketas)

Bakalaura darbs sastav no 60 lapaspusém, taja ir ieklauti 24 atteli, 1 tabula un 1

pielikums.



ANOTATION

Motivational problem has always been actual. In today's economic conditions its
significance and importance is not lost.

Employee motivation has very important role in staff development.

Bachelors work theme is ,,”Plavinu city council’s” staff motivation improvement
possibilities”. The aim is to explore “Plavinu city council’s” staff motivation and make

suggestions for its improvement.

This topic was chosen, because the author carried out academic practice in ,,Plavinu city
council”. Observing and understanding ongoing processes in this institution, as well as
employees attitude towards the tasks to be accomplished, the author wanted to find out how
the staff motivation is going on in this institution and come out with suggestions how to

improve this process.

How bachelor’s tasks are set:
e Explore theory in special literature about the motivation forms;
e Explore ,,Plavinu city council’s” general characterization of institution;
e Do employees questionnaires to clarify employee motivation improvement
possibilities in this institution;
e Develop suggestions for executives that they can use the most effective forms of
motivation, based on the analysis in this work.
In the conclusion, the author develops suggestions for improvement of the system for staff

motivation, based on analysis of used literature and from the results of carried out research.

In bachelo’rs work were used research methods such as theoretical research (special

literature and interner resources) and thumbrule (using questionnaires).

Bachelor’s work consists of 60 pages, it includes 24 images, 1 table and 1 annex.
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IEVADS

Personala motivacijas un visas aktivitates, kas ir ar to saistitas ir viena no
visaktualakajam un viena no vissarezgitakajam témam personala vadiba teorija un praksg.
Motivacijas probléma ir bijusi aktuala vienmér. Miisdienu ekonomiskajos apstaklos tas
nozime un svarigums nav zudis. Bez pareizas motivacijas pieejas uznémuma, ir griiti panakt
darbiniecku maksimalu atdevi savam veicamajam darbam, kas biutiski ietekmé talakos
uznémuma ienakumus, razoSanas apmeérus, attisttbu un konkur€tsp&ju misdienu tirgi.
Lielakajai dalai uznémumu vaditajiem ir skaidrs, ka tikai labi motivéts darbinieks uznémuma
var nest pelnu. Ja darbinieks biis slikti motivéts, tad pelnu uznémumam tas nenesis. Katram
darbiniekam ir vajadzigi papildus stimuli, lai ar laiku tam nemazinatos darba spars, tapéc
jebkura uzp€muma biutisks ir motivéSanas process. Par motivacijas tému ir sarakstits ne
mazums gramatu, darbu, to ir aplikojusi un pétijusi dazadi autori, ka, pieméram, A.Maslovs,
F.Hercbergs, L.Porters u.c.

Darba autors izvelgjas t€ému ,Plavinu novada domes personala motivéSanas
pilnveidosanas iesp€jas”, jo autors Saja iestadé veica akad@misko praksi un saskaras ar
uzdevumu dot priekSlikumus darbinieku novértéSanas sistémai. Tadejadi saskaroties ar
motivacijas jautajumiem. Balstoties uz veikto petijumu, saistiba ar motivaciju uznémuma
sniegt priekSlikumus vaditajam darbinieku motivéSanas pilnveidoSanai.

Bakalaura darba mérkis:

Pamatojoties uz ,,Plavinu novada domes” darbinieku motivéSanas pasakumiem, izanaliz&t

motivacijas pilnveidoSanas iesp&jas un izstradat tai priekslikumus.

Bakalaura darba uzdevumi:

Zinatniskaja literatlira izpétit teoriju par motivaciju veidiem;
e Izpétit,,Plavinu novada domes” visparéjo uznémuma raksturojumu;
e Veikt darbinieku anket€Sanu, lai noskaidrotu darbinieku motivacijas pilnveidoSanas
iesp&jas uznémuma,
e Izstradat priekSlikumus, lai vaditaji, pamatojoties uz veikto analizi, izmantotu
iedarbigako motivacijas veidu.
Bakalaura darbs sastav no tris nodalam:

Pirmaja nodala tiek apskatitas vadibas funkcijas un to procesi, motivacija un tas biitiba
no teorijas viedokla, kas ieklauj teoriju uz kuras balstoties tiks izstradata anketa darbinieku
aptaujai.

Otraja nodala tiek apskatits p€tamais uznémums, ta darbibas virzieni, organizatoriska

struktiira, funkcijas, stratégiskie méerki.



TreSaja nodala tiek apskatita darbinieku novértéSana organizacija, ka ar1 veikts petijums
uzpémuma saistiba ar motivacijas pilnveidosanu. Tika veikta darbinieku anket€Sana,
balstoties uz apkopotajiem datiem, tika izstradati priekSlikumi organizacijas motivacijas

sist€mas pilnveidoSanai.
Nobeiguma darba autors sagatavoja secinajumus un sniedza priekslikumus.

Petijums tika veikts 2015. gada pavasari, pétijuma tika pielietota kvantitativa metode —

aptauja, izmantojot anketas.

Darba tika izmantota zinatniska un macibu literatiira, interneta tieSsaist€ pieejamie
resursi, macibu materiali, uzn€muma nepublicétie dokumenti.

Bakalaura darba atsauces tika ievietotas aiz katra aizguvuma kvadratiekavas, kur
pirmais skaitlis norada avota kartas skaitli izmantotas literatiiras saraksta un otrais skaitlis

norada uz konkréto lapaspusi, no kuras ir nemts konkrétais aizguvums.



1. MOTIVACIJAS BUTIBA UN MOTIVACIJAS

RAKSTUROJUMS

TEORIJU

VadiSana un planoSanas, organiz€Sanas, motivéSanas un kontroles procesi ir

nepiecieSami, lai formul€tu un sasniegtu organizacijas mérkus. Vaditajs ir organizacijas

darbinieks, kas plano, organiz€ un pienem lémumus, lai p&c iesp€jas veiksmigak spétu realizet

izvirzitos organizacijas mérkus. Dzive vairakkart pieradijies, ka ne katrs sp€j organizet darbu

noteikta cilveku grupa uz noteiktu, vienotu merki. Tam vajadzigas sp&jas, zinasanas un

praktiskas darbibas pieredzes apvienojums viena vesela.

Planosana

e Organizacijas
darbibas mérku
noteikSana;

o Ieksgjas situacijas un
argjo apstaklu
noteikSana un

analize;

e NepiecieSamo
resursu noteikSana;

e Darbibas programmu

Kontrole

e Darbu izpildes
salidzinasana ar
ieprieks noteiktiem
standartiem;

e Riciba nepilnibu
noversanai;

Organizésana

Organizacijas
struktiiras veidoSana;
Darbu sadale;
Pilnvaru delegésana;

Motivésana

e Darbinieku ricibas
virzisana mérku
sasniegSanai;

e Parliecinasana un
ieintereseésana;

Att.1.1 VadiSanas funkcijas [10,18]




Planosana ir organizacijas mérka noteikSana un stratégisku, taktisku un operativu planu
izstrade, lai So meérki sasniegtu [19,20]

PlanoSanu parasti iedala divos tipos:

Stratégiska planoSana. To uzskata par plana augstako pakapi. Pieméram, automobilu
kompanijas stratégiskais plans biis jaunu razosanas jaudu ievie$ana.

Taktiska planoSana seko stratégijai. To uzskata par planoSanas kop&ja procesa otro posmu.

Taktika nozimé radit planu, ka istenot strat€giju.

Organizésana ir uzndmuma struktiiras veidoSanas process, kas lauj cilvékiem efektivi stradat
kopigu meérku sasniegSanai. Lai planus realiz€tu, katram organizacijas darbiniekam japilda
konkréti uzdevumi, kas atbilst uzn€muma mérkim.

Darbu vai darbibas organiz€s$ana ir vadiSanas funkcija, kas jaisteno jebkuram vaditajam.
VienkarSoti var teikt, ka organizét nozim& nodroSinat v€lama norisi ar nepiecieSamajiem
resursiem vajadziga laika un vieta. [8,218]

OrganizeSanas procesam ir divi aspekti:
1. Uzpemuma sadali$ana noteiktas nodalas atbilsto$i mérkiem un stratégijai;
2. Pilnvaru delegésana un to mijiedarbiba.[11,186]

Vaditaja darba ir svariga darbinieku organizacija, kas izpauzas funkciju delegésana,
prioritaSu noteikSana, labi organizétas apspriedeés, meérku formuléSana. Dokumentu
organizacija svariga ir dokumentu sakartotiba, informativo sisttmu izmantoSana. Svariga
loma vaditaja darbiba ir socialajai atbildibai un vadiSanas €tikas normu ieveéroSanai.

Vadisanas funkciju delegéSana ir pienakumu un tiesibu pieskirSana padotajam
darbinieckam. Funkciju deleg€Sana nenozimé vaditaja pilnvaru nolikSanu vai vaditaja
atteikSanos no funkciju izpildes, vai kontroles zaudésanas. DelegéSanas procesa svarigi ir
nodalit pilnvaras un atbildibu. Atbildibai ir jabut skaidri noteiktai, uzticeties vienai personai,
jaatbilst darbinieku tiesibam, jabit skaidram pilnvaru robezam. VadiSanas funkciju
delegesana vaditajam ir janosaka, ka veidosies atgriezeniska saite, kontrole, darba rezultatu
novertésana. [12,161]

Organizétiba uznémuma, nodala, katra darbinieka individuali nodroSina operativu planu
izstrades ricibu.

Kontrole

Kontrole ir uzraudziba par organizacijas darbibu un nepiecieS$ama planu korigéSana

atbilstosi iek$€jas un ar¢jas vides izmainam, lai istenotu organizacijas mérkus. [19,24]

Kontroles veidi :



o Ieprieksgja kontrole organizacija sakas no briza, kad tiek izstradati plani un noteikti
meérki. Lai kontrole noritétu noteikta kartiba, ta javeic atbilsto$i noteikumiem par
darbinieku pienakumiem. Lidz ar to ir ceribas, ka noteiktie uzdevumi tiks veikti
noteikta seciba. ST darbaspéka uzvedibas un noteikumu ievérodanas kontrole ir javeic
jau pirms ieceréto planu istenosanas uzsaksanas.

e Kartgjo kontroli veic tiesi darba procesa, kad tiek istenots darbibas plans. So kontroli
veic menedzeri, organiz€jot regularas parrunas ar darbiniekiem, apspriezot radusas
problémas un iesniegtos priekslikumus, ka art citus ar darbiniekiem un to problémam
saistitos jautajumus. Lai veiktu $adus pasakumus, vajadziga atgriezeniska saite starp
vaditaju un darbiniekiem. Ta nodroSina labas attiecibas starp darbinieku un darba
dev@ju, proti radusas problémas darbinieks var atklati parrunat ar darba vaditaju, un
tas vinu uzklausa. Ja §7 saite ir stabila, vaditajs vienmér biis informéts par problémam
un to rasanas iemesliem, lidz ar to bis relativi viegli to noverst. Tadejadi vadiba var
sekot 11dzi visiem procesiem, kas notiek organizacija.

e Qaligajai kontrolei ir galvenokart salidzinoSs raksturs, vadiba noveérteé un apsver
organizacijas darbibas rezultatus un vienlaikus veido planus nakotnei. Veicot galigo
kontroli, vadiba var novértét, ka un ar kadiem rezultatiem Istenoti iecerétie plano, ka
arT to, cik tie bijusi reali. V&l viena galigas kontroles funkcija ir darbinieku preméSanas
iespeju noverteésana. Nosakot to, ka darbojusies attiecigie departamenti, var noteikt ar1
iesp&€jamos to premésanas apmerus. [7,248]

Prakse visbiezak izmanto kombiné&tos kontroles viedus.

Grati radit motivaciju citiem, ja pasam tas pietrukst. Motivacija ir dzinulis, kas liek
padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku sev un citiem, demonstrét savu varéSanu. Vai
gribat paveikt savu darbu tik labi, cik vien iesp&jams? Vai ik dienas ejat uz darbu ar prieku?
Kad stradnieki, vaditaji un 1pasnieki biis sajiisma par savu darbu, biis garantéti art izcili darba
rezultati.

Motivacija un pasvertejums sava starpa ir cieSi saistiti. Motivéti darbinieki ir
apmierinati ar sevi, un cilvéki ar augstu pasnoveért€jumu, protams, labak paveic savu darbu.
[5,21].

Autors uzskata, ka bez motivacijas, no darbiniekiem nav iesp&jas sanemt pilnu atdevi,
ka arT to noturét sava darba vieta. Ja darbiniekam nebiis motivacijas, tas var to meklet citur.

Turpmakais darbs tiks saistits tikai ar motivésanas funkciju.
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1.1. Motivacijas visparéjais raksturojums un aktualas problémas Latvija

Motivésana ir dinamisks process, kurs, lietojot socialas, psihologiskas, ekonomiskas un
tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé darbinieku un organizacijas mérku sasniegSanu. Ta ka
menedzeri strada ar cilvékiem, viniem ir svarigi saprast, kapéc cilveki uzvedas ta, ka vini
uzvedas, lai ar dazadam metodém varétu virzit vinu izturé$anos vélamaja virziena. [ 1,340]

Motivacija paredz garigo, fizisko (un dv@selisko) sp&u un speku izmantoSanu
nosprausto mérku istenoSana, tadeél instancém, kas gatavo un formé So motivaciju, pirmam
kartam ir jaiedarbojas tieSi uz Siem faktoriem. Stradniekiem, kas izrada interesi par savu
profesionalo darbibu un sava riciba nav saistiti ar konservativiem uzskatiem, darbu v€lams
organizget ta, lai vini varétu rast pielietojumu savam radosajam spgjam. [9,26]

Cilvekam paaugstinas motivacija, kad ievero vina individualitati, ja ir saprotams darba
process, ja darbs atbilst ne tikai vina profesionalajai kvalifikacijai, bet arT vajadzibam, ja
cilveks izglitojoties giist gandarjjumu, ja uznémuma kultiira atbilst personala veértibam, ja
cilveks sanem informaciju un vig$ var piedalities uzp@émuma parvalde, ja atalgojums par
paveikto darbu atbilst iecerétajam. [3,28].

Motivésana sakas ar darbinieku vajadzibu noteikS8anu un to apmierinasanas
nepiecieSamibu. Rodoties dazadam vajadzibam, cilveks mekle iesp&u tas apmierinat
(pieméram, turpinat darboties sava organizacija vai meklét darbu citur, stradat cita
organizacija u.t.t). [7,96]

Motiveésanas aktualas probléemas Latvija

Motivacijas faktoru jaunie veidoli un proporcijas

Miisdienas ikviens darba devejs ir izjutis, cik griti atrast kvalificétu darbaspeku. Ja
1zdodas pienemt darba labu darbinieku, nakamais jautajums ir, ka vinu noturét un motivet
palikt, lai cilvéks neaizietu pie konkurenta. Ar1 vairakas nozargs ir saspringta situacija —
darbaspéka triikums un ta bieza mainiba atstaj negativu ietekmi uz apkalpoSanas atrumu un
kvalitati, savukart kvalitate miisu dzive kliist aizvien biitiskaka.

Visas attistitajas valstis jau pirms daziem desmitiem gadu atzina miusdienigas
personalvadibas un personala motivésanas nepiecieSamibu. Sis jautajums tika plasi pétits,
vairaki zinatnieki izvirzija savas koncepcijas. Sobrid pasaulé nav vienota viedokla attieciba uz
cilvéku resursu izmantoSanu, pétiSanas un attistiSanas process turpinas. Dazkart prakse lieto

diametrali pret&jas teorijas, un tas visas darbojas salidzinosi efektivi. [2,367]
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Attieciba uz personalu ir jamaina veids un attieksme, ka izglitot cilvékus un organizet
procesus uznémuma. Biezi vien vaditajs nav macijies, ka to jadara. Vins ienak uznémuma ka
inzenieris un pirmam kartam nodarbojas ar produkcijas razosanu.

Tatad, cilvéki ir dazadi, un dazadas ir vinu vajadzibas, tapéc motivéSanas metodém
jabut dinamiskam un elastigam, piem&rotam vajadzibu plasajam klastam. Pastav vajadzibu
atSkiribas tehniskajam personalam, vaditajiem, makslas pasaules cilvékiem, ka art
maznodroS§inatajiem un bagatajiem. [2,368]

Gandriz 80% Latvijas iestazu vaditajiem padoto darba motivacijas probléma Skiet loti
vienkarSa — ,,maksasu naudu, un darbinieks stradas”. Ja méginajumos iedarboties uz personala
darba motivaciju vaditajs nav pilnigi izpratis novert€Sanas/atlidzibas pamatprincipus, var
rasties gritibas:

¢ Darbinieka motivacijas [imenis samazinasies, ja ta darba rezultats netiks noverteti,

e Darbinieckam var bt zems motivacijas Iimenis, ja vin$ sasniedzis maksimalo
atalgojuma Itmeni konkré&taja uzp@muma. Tas nozimg, ka alga vairs neietekm@s darba
raZigumu un kvalitates uzlaboSanos;

e Darbinieckam var bt zems motivacijas ITmenis pat tad, ja vin$ sanem atlidzibu, kura
atbilst vina darba ieguldijumam. [2,368]

Viens no svarigakajiem faktoriem darba motivacija iestadeés Latvija ir personala
apmierinatiba ar darbavietu un izpildamo darbu. Darbinieka apmierinatiba ar savu darbu
uznémuma palielina darba produktivitati, jo uzlabo attieksmi pret darbu un uznémumu,
veicina darba un izpildes Iimena paaugstinasanu, ka de] paaugstinas personala darba
razigums. Personala neapmierinatiba ar izpildamo darbu un sanemto atalgojumu var radit
nopietnas sekas uznémuma ilgtermina perspektiva. Ja labakie darbinieki saks aiziet no darba
vai ja personals saks sliktak stradat, tad uznémuma efektivitate un sp&ja operativi reagét uz
ieksejas vides mainam var stipri samazinaties. Tadejadi darbinieku apmierinatibu ar darbu
vistieSakaja veida ietekmét uzn€muma konkurétsp&ju un izdzivosanu. [2,370]

Autors uzskata, ka daudzos uznémumos ir problémas ar darbinieku motivésanu. Tas
lielakoties ir tapec, ka vaditaji nav izglitoti motivacijas jautajumos, un tadejadi nepareizi vada
personala vadibas procesus. Daudzi vaditaji doma ka ar naudas maksasanu, darbinieki daris
visu ko vajadzes. Ta nebit nav, jo darbiniekiem ir vajadzigs rezultatu novertgjums,. Tie

velas but apmierinati ar savu darba vietu un veicamo darbu.
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1.2.attela ir redzamas iesp&jamas sekas, ja darbinieks nav apmierinats ar darba samaksu.

Ekonomija uz darba algu rékina uzn€muma ne vienmer var bt izdeviga.

Iesp&jamas sekas
Uzpémumam

Neapmierinatiba ar apmaksu

Iesp&jamas sekas
Darbiniekam

TiekSanas péc lickaka
atalgojuma

Samazinas gandarfjums par
padarito darbu

Samazinas darba razigums,
kvalitate

Darbavietas mainiba

Sabotaza

Darba kavéiumi

Stdzibas, pretenzijas pret

Neapmierinatiba ar darbu

administraciju un vadibu

Labaka atalgota darba Pasliktinas veselibas

mekléSana stavoklis

Kadru mainiba Stress, depresiia, trauksme

Darba kav&jumi Psihologiska aizieSana no

darba (slépta sabotaza)

1.2..att. Neapmierinatiba ar apmaksu [2,371]

Nemot veéra, ka atticksme pret darbu ietekmé cilvéka darba uzvedibu, vaditajam ir
svarigi zinat faktorus, kuri ietekm& apmierinatibas/gandarijuma Itmeni. Lai ietekm&tu
darbinieku motivaciju un palielinatu vigu gatavibu stradat intensivi, uznémuma interesés ir
nepiecieSams ne tikai noverst tos ieks$€jos faktorus, kuri var samazinat darbinieku
apmierinatibu, bet art radit tadus darba apstaklus, kuri paaugstinas darbinieku motivaciju
(panakumu atziSana, izaugsmes iespejas, perspektivi un interesanti darba piedavajumi u.c.),
(sk. 2.5. attélu).

Autors uzskata, ka atalgojums musdienas ienem loti lielu lomu vadibas procesos. Ja
uznémums ir izlémis ekonomét uz darbinieku atalgojumu, tadejadi to nosakot zemu vai
samazinot esoSo, tad darbinieki ar tadu l@mumu nebiis apmierinati. Algu lielumu tie noteikt
nevar, to dikté vadiba, tacu ja darbinieks bis neapmierinats ar atalgojumu, tad mazinasies ta
gandarTjums par paveikto darbu. Darbinieki m&ginas meklét labak apmaksatu darbu, tadejadi

to domas biis jau arpus uznémuma. Darbinieks nebiis vairak ieintereséts kaut ko darit, un saks
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kavet darbu, vai pat neierasties taja. Ekonoméjot uz darbinieku algu rékinu, uznémums varbiit
sakuma iegiis lielaku pelnpu, tacu tas nebiis ilgstosi. Tas bis laika jautajums, Iidz viss
pasliktinasies, samazinasies razo$anas apjomi, iep€mumi un darbinieku interese, ka arT pasi

darbinieki, iesp&jams biis jau atradusi citu, labak apmaksatu darba vietu.

1.2. Motivésanas modeli

MotivéSanas metodes jaizvelas, vadoties péc cilvéka socializacijas un individualizacijas
pakapes. Ieteicams veidot metozu kombinacijas, pieméram, ,,ve€rtéSana + atalgojums”, vai
»izglitosana + vadibas stils + karjeras izaugsme”.

Cilveki pastavigi motivgjas, kad vinu ieceres istenojas, un zaud€ motivaciju ja tas

nenotiek. Uznémuma jaapzina cilvéku ieceres un vajadzibas, jasalidzina tas ar realam
iesp&jam un jacensas nodro§inat $o vajadzibu ieceres Tstenosanu. [3,28].
Tradicionalais modelis — modelis saistas ar F. Teiloru un zinatniska menedzmenta skolu.
Saskana ar So skolu svarigs vaditaja uzdevums bija parliecinaties, ka darbinieki savu
garlaicigo, vienmulo darbu veic efektivi. Lai motivétu stradniekus stradat labi, eksist€ja
apmaksas sistéma — jo vairak stradnieks saraZoja, jo vairak vin3 nopelnija. Sis motivacijas
pamata bija pien€mums, ka stradnieki ir slinki, nav ieintereséti sava darba un var tikt motiveéti
tikai par naudu [1,341].

Tatad, izmantojot $adu motivaciju, darbinieki vairak saka stradat, jo no ta bija atkariga

ta alga. Darbinieki cel uzpémumam sarazoto produkcijas apjomu. P&éc autora domam, jo
zemaks izglitibas, intelekta ITmenis, jo mazak svarigas ir citas vértibas, svarigas ir tikai
materialas.
Savstarpéjo attiecibu modelis — Kad tradicionalais uzskats par naudas atalgojumu ka
motivéSanas lidzekli kluva nepietiekams, lai izskaidrotu darbinieku uzvedibu, tika mekl&ti
alternativi skaidrojumi. G.E. Meijo (G.E.Mayo) un citi savstarpgjo attiecibu skolas parstavji
atklaja, ka liela nozime ir darba vides socialajam attiecibam. Tap&c vini ierosindja, lai vaditaji
motiveé darbinieku pazinojot, ka vini ir vajadzigi un neaizstajami. Gandarjjumu par darbu var
palielinat, informgjot stradniekus par uzp@émuma mérkiem un wuzklausot stradnieku
ieteikumus, ka arT izp&tot citas darbinieku socialas vajadzibas [1,341-342.].

P&c autora domam, svarigi ir informé&t savus darbiniekus par notiekoSajiem procesiem
uznémuma, tadejada veida liekot darbiniekam sajusties svarigam un pienemtam.

Cilveku resursu modelis — teoretiki apgalvoja, ka darbinieki tiek motivéti ar lielu skaitu,

faktoru, ka, pieméram, vajadziba p&c sasniegumiem, paSapliecinasanas. Tapat vini uzskaitija,
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ka stradnieki ir motivéti darit darbu labi, ja no darba vini gist gandarijjumu, tapéc
darbiniekiem var pieskirt lielaku atbildibu 1émumu pienemsana un darbu izpildg [1, 342.].
Autors uzskata, ja vaditaji izmantos $adu pieeju darbiniekiem, tad tas var€tu nest labus
rezultatus. Péc labi paveikta darba, darbinickam vajadz€tu sapemt par to atalgojumu, vai
vismaz sanpemt no vaditdja atzinibu par labi paveiktu darbu. Savadak, ja darbinieks par
paveikto darbu neko nesapems, tad tas jutisies slikti, pazudis motivacija turpmak kaut ko

darit.
1.3. Motiveésanas teoriju klasifikacija

1.3.1. Satura motivéSanas teorija

Satura motivéSanas teorijas koncentré menedzera uzmanibu uz darbinieku vajadzibam
un iesaka uzlabot darbu ar dazadam vajadzibu apmierinasanas metodém [1,342.]. MotivéSanas
teorijas un to izmantojums praksé ir visai plass. Tiek izdalitas Cetras musdienu satura
motivésanas teorijas:

A. Maslova vajadzibu hierarhija — cilvéku individualas uzvedibas teorijas pamata bija

princips: cilvéki tiek motivéti un strada, lai apmierinatu piecus vajadzibu veidus, kurus var

iedalit noteikta hierarhija

Pasapliecind3anas Vajadzibas justies piepilditam, rado3i
motivi izmantot savas spéjas un iegut iemanas

Vajadzibas ienemt sabiedriba zinamu

Pascienas - o ; g
stavokli un just cienu pret sevi

motivi

Vajadzibas piederet
Sociali motivi socialajai videi un bat
pienemtam taja
Drosibas un nepartrauktivas sajuta,
Dro3ibas motivi aizdardziba pret pastavo3as kartibas
izjuk3anas draudiem

pamatprasibas péec partikas,

Fiziologiskas vajadzibas apgérba, pajumtes

Att.1.3. Maslova motivicijas piramtda [8,228]
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Pec A.Maslova teorijas cilveki tieck motiveti, lai apmierinatu piecu veidu vajadzibas, kas

ir iedalamas hierarhijas pakapés.

Fizologiskas vajadzibas — ir zemakas pakapes vajadzibas. Tas jaapmierina, lai uzturétu
dzivibas procesus, pieméram, izsalkuma remd&jums, slapju veldzeSana, uzturs, majoklis,
veseliba, seksualas vajadzibas. Jebkura organizacija darbinieku fiziologiskas vajadzibas var
apmierinat ar attiecigu darba algu, darba un atpiitas rezimu, iekartam, darba apstakliem.

Fiziologiskajam vajadzibam ir kopigas Tpasibas:

e Tas ir savstarpgji saistitas;

e Tas ir periodiskas;

e Parasti attiecas ar kadu noteiktu kermena dalu;

e Fiziologiskas vajadzibas partikusa sabiedriba parasti nav motivéSanas pamata;

[1,342.].

Vajadzibas péc drostbas — Kad fiziologiskas vajadzibas ir apmierinatas (nav nepiecieSams
pilniba), augstaka limena vajadzibas kliust par domin€josajam. Vajadzibas péc droSibas
izpauzas ka cenSanas pasargat sevi no fiziskajam briesmam, iegiit parliecibu par nakotnes
ekonomisko nodro$inajumu, nepiecieSamiba p&c kartibas, draudu noveérSana, kadi vartu
rasties dzivibai un eksistencei. Jebkura organizacija darbinieku droSibas vajadzibas var
apmierinat, garant€jot darbu un atalgojumu, apdroSinaSanu, pensiju fonda izveidoSanu u.c.
Drosibas vajadzibas papildus ieklauj sevi véleéSanos péc noteiktam uzvedibas normam.
Cilvéka drosibas sajiitu apdraud arf atkariba no citas personas. [1,343.].
Socialas vajadzibas — aptver vajadzibas péc sabiedribas, draudzibas, milestibas, ka ari
nepiecieSamibu biit kadam vajadzigam. Darba kolektivos viens no socialo vajadzibu
izpausmes veidiem ir neformalas grupas.
Vajadzibas péc atzisanas — ieklauj sevi tadus jédzienus, ka statuss, sasniegumi, zinaSanas,
neatkariba, reputacija, popularitate, ciepa. Lai apmierinatu darbinieku vajadzibas péc
atziSanas, menedzeris var vinu apbalvot un patiesi uzslavét, inform&t par pasakumiem,
novertet ta nozimi organizacijas dzivé un darbiba.
Vajadzibas péc pasapliecinasanas — atrodas hierarhijas virsotn€. Tas ir vajadzibas sevis
realiz&$anai, paattistiSanai. So vajadzibu specifikacija ir tada, ka tas var dot iesp&ju
eksperimentet, risket, radit apstaklus personigajai izaugsmei, jo katram cilvékam ir savas
prasibas pret sevi. Lai apmierinatu darbinieku vajadzibas pec paSapliecinasanas, menedZeris

var iesaistit vinus svarigu problému risinasana. [1,344.].

Darba autors saskata A. Maslova vajadzibu hierarhijas tieSu saistibu ar motivésanu, jo,

protams, galvena vélme stradajot, ir gut atalgojumu, ar kuru, pirmkart, més v€lamies
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apmierinat savas pamata vajadzibas, kas ir vajadzibas p&c droSibas, pajumtes un pargjas
fiziologiskas vajadzibas. Tikai, p&c $o pamatvajadzibu apmierinasanas, cilvéks izsver, kadas
tam ir iesp&jas giit papildus bonusus un piemaksas darba, lai izdotos arT apmierinat pargjas
nepiecieSamibas, kas ieklauj sevi paSapliecinasanos, izklaides, atptitu, piederibu kadai
konkrétai socialajai grupai.

F.Hercberga divfaktoru teorija — péc F. Hercberga teorijas visus faktorus, kas motivé cilvéka

attieksmi pret darbu, var iedalit motivetajos ( faktori, kas saistiti ar darba saturu ) un higi€nas

faktoros ( faktori, kas nepiecieSami cilvéka darba sp&ju uzturésanai) [1,347.].

1.3.1 tab. F.Hercberga motivacijas teorijas faktori [1,347]

Motivatori Pirmas nepiecieSamibas faktori
Faktori kas sekmé darbinieka apmierinatibu | Faktori, kas novers darbinieka
ar darbu neapmierinatibu ar darbu.
1. Panakumi darba 1. Darbavietas saglabaSanas garantija
2. Panakumu atziSana 2 . Socialais statuss
3. Darba process 3 . Organizacijas darbibas politika
4. Atbildibas pakape 4 . Darba apstakli
5. lzaugsmes iespg€jas, karjera 5 . Tiesa prieksnieka attieksme
6. Profesionala izaugsme 6 . Personiga dzive
7 . Darbinieku savstarpgjas attiecibas
8 . Darba alga
9 . Attiecibas ar padotajiem

Sis teorijas pamatdoma ir ta, ka pietiek ar vienu no motivétajiem, lai cilvéks bitu
apmierinats ar darbu, bet taja pasa laika, ja triikst kaut viens no higiénas faktoriem — cilvéks
var just diskomfortu, neapmierinatibu ar darbu kopuma. Ja cilvékam visi higi€nas faktori
darba ir garantéti, vins bis apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijumu un prieku,

nepiecieSams ar1 kads no motivetajiem.
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Motivetaji ir faktori, kas motivé darbiniekus stradat labi un virza uz apmierinatibu ar darbu,
bet $o faktoru trilkums reti kad izraisija neapmierinatibu. [7,106]

Saskana ar F.Hercberga teoriju motivétaji attiecas uz darba saturu, tapec tie sniedz
apmierinatibu ar rezultatiem, kas tiesi atkarigi no darba. Higiénas faktori attiecas uz vidi, kura
darbs tiek veikts.

Hercberga galvenais pienémums bija tas, ka argjie faktori pasi nenosaka cilvéka
apmierinatibu ar darbu. Ja Sie faktori netiek nodrosinati cilvekam piepemama Iimeni, tas var
klut par neapmierinatibas c€loni. Tikai iek$€jie, ar pasa darba saturu saistitie faktori patieSam
motive cilvéku un rada vina apmierinatibu. Ja darbs ir pictickami sarezgits ( pozitiva nozime),
apjomigs un interesants, gitais gandarjjums pastavigi aug un cilvéks savu darbu veic labi.
Tas, cik sarezgitam vai radoSam jabiit attiecigajam darbam, ir atkarigs no katra konkréta darba
veicgja. [2,335-336]

Péc autora domam, misdienas tas ir aktuali. Ja darbinieckam nenodroSina kadu no
higiénas faktoriem, tad darbinieks sak izjust diskomfortu. Neviens darbinieks nebiis
apmierinats ar darbu, ja tam bus sliktas attiecibas ar darba kolégiem, vai nebiis drosibas
sajutas par darba saglabasanu, vai slikti darba apstakli. Savukart, ja darbiniekam uzgpémuma
nav neviena no motivatoriem, tad vinam ziid jéga vispar kaut ko darit. Bez panakumiem, vai
izaugsmes iesp&jam darbinieks saprot, ka tam vairak nav izaugsmes iesp&ju. Darbinieks
faktiski atrodas visu laiku viena posma.

K.Alderfera ERG teorija — Izmantojot A.Maslova vajadzibu hierarhiju un cenSoties noverst

dazus tas trikumus, K.Alderfers piedavaja ERG (eksistence), relatedness (piederiba), growth
(izaugsme) teoriju. Vin§ méginaja pilnveidot A. Maslova teoriju un prakstiski piedavaja
vajadzibu hierarhiju tikai 3 pakapes: eksistences, piederibas un izaugsmes.
Pastavésanas vajadzibas apvieno dazadas fiziologiskas un drosibas vajadzibas - darba alga,
darba apstakli un darba droSiba.
Piederibas (socialas) vajadzibas var apmierinat tikai kontakt&joties ar citiem. Tas ir atkarigas
no savstarp€jas sapraSanas un sadarbibas, ka ar1 ieklauj vajadzibu biit saprastam un atzitam.
Izaugsmes vajadzibas ir cilvéka darbibas un apkartgjas vides savstarpgjas iedarbes rezultats.
Tas ieklauj gan véléSanos péc atziSanas un ciepas, gan paSapliecinasanos. Cilvékam,
saskaroties ar problémam, kuras atrisinat liedz ierobezotas sp&jas vai zinasanas, var rasties
iemesls pasatistiSanai. [7,104]

ERG teorija paredz, ka vienlaikus var motivét vairak neka tikai vienas pakapes
vajadzibas. Pieméram, organizacijas vaditaji var motivét darbinieku ar naudu ( eksistences
vajadzibas), ar lidzdalibu neformalas grupas ( piederibas vajadziba), ar iespgjam macities

kursos un paaugstinat kvalifikaciju (izaugsmes vajadzibas) [1,346.].
18



Lai cilvéks varetu ne tikai eksistet, bet ar1 pilnvertigi dzivot, vinam ir nepiecieSams
apmierinat vairakas vajadzibas un v€lmes, ka ar1 pasa cilveéka nodrosinat personibas izaugsmi
un attistibu, ko tiesi darba vieta nodroSina ne tikai materiala izaugsme un atalgojums, bet arl
paSapliecinasanas un sajiita, ka persona tiek novertéts un vina pilini tieck pamaniti. Vaditajs to
saprotot, darbinieku var motivét ar uzslavam, ar vardiem, kas liek saprast, ka darbinieka
iegulditais darbs tiek pozitivi vertéts.

D. Makklelanda ,.pieredzes — vajadzibu” — motivéSanas teorija paredz, ka cilvéka vajadzibu

komplekss veidojas dzives pieredz€ un §is vajadzibas bitiski ietekmé vina uzvedibu. D.
Makklelands (David C. McClelland) savu teoriju saka veidot 60. gadu sakuma, realiz&jot
plaSu empirisko pétijumu programmu. Vina teoriju dévé par iemacito jeb apgito vajadzibu
teoriju. [1,349.].

Lai gan Makklelanda teorija Skiet lidziga Maslova vajadzibu hierarhijai, jauzsver
vairakas bitiskas atSkiribas. Maslovs uzskatija, ka personibas galvenas vajadzibas ir
biologiski nosacitas, t.i., katrs cilvéks jau piedzimst ar §Tm vajadzibam, turpmakas dzives
gaita tas aktualiz&jas (klust nozimigakas), un S§1 aktualizacija var biit individuali atSkiriga
atkariba no sociokulturas vides, kura uzaug un dzivo cilveks. [13,35]

D.Makklelands uzskata, ka vajadzibas ir nevis biologiski nosacitas, bet gan veidojas
cilveka dzives gaita. Tas atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo, un vina pieredzes. [1,349]
Makklelands saskatija tris galvenas personibas vajadzibas.

Vajadziba péc sasniegumiem (achievments). Ta ir tieksme git panakumus, apsteigt pargjos,
patstavigi izvirzit mérkus, uznemties atbildibu par to sasniegSanu. Lai gan nospraustie mérki
var biit 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.
Vajadzibas péc varas (power). Ta var izpausties divéjadi. Viena gadijuma ta var biit tiekSanas
péc varas pasas varas del, véléSanos kontrolét situaciju un citus cilvékus, pat justies parakam
par viniem. Citos gadijumos cilveki tiecas péc varas, lai sasniegtu grupas vai organizacijas
meérkus. Svariga ir lémumu piepemsana, cilvéku organiz€Sana un motivéSana So l€mumu
izpildei.

Vajadzibas péc attiectbam (affiliaion). Saja gadljuma nozimiga ir piederibas izjita grupai,
citu cilvéku atziniba, véleéSanas sadarboties, uzturét harmoniskas vajadzibas un izvairities no
konfliktiem. [13,35]

Katra no §im vajadzibam ietver sevi gan tiekSanos, gan bailes. Vajadziba péc
sasniegumiem vienlaikus ietver sevi bailes no neveiksmes. TiekSanas péc varas nozimé ari
bailes bt atkarigam. Savukart vajadziba pec attiecibam izpauzas ka tiekSanas péc

aizsardzibas, gan bailes tikt noraiditam.
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Ja individs organizacija ir zem statusa grupas dalibnieks un vins jiitas ,,ieslégts” Saja
grupa, tad vinu vairak motives ,,zemako lItmenu” vajadzibas neka lidzigas grupas dalibnieku,
kur$ uzskata ka ir iespgjams pamest $sadu grupu. Savukart, jo vairak cilvéks izjiit iespgjas
izvirzities darba (nokliit augstaka statusa grupa), jo spécigaka biis vipa sasniegumu
motivacija. Jo lielaks ir individa iesp€jas pariet no zemaka statusa grupas uz augstaku statusa
grupu, jo lielakas ir darbiniekiem piedavatas izvirzisanas iesp&jas un izredzes uz atalgojuma
paaugstinajumu, jo izteiktaka bis sasniegumu motivacija. [13,36]

Darba autors piekrit D. Makklelanda idejai, jo cilvéka attistiba iezim&jas vairakos dzives
posmos, kuros katra ir dazadas vertibas sist€mas un prioritates dzive, lidz ar to motivéSana un
tas panemieni katra dzives posma un situacija atskirsies. Jaunietim, tie varétu biit tikai ticksme
augt, ticksme pasapliecinaties un gt lielu atalgojumu. Vélakos dzives posmos ar paradas
vajadziba p&c gimenes un stabilitates, kas velak ari paraug ripés par saviem pécteCiem un

v€lme ar1 viniem nodro$inat dziveé izaugsmi, labklajibu un stabilitati.

1.3.2. Norises motivésanas teorijas

Norises motivéSanas teorijas koncentré menedZeru uzmanibu uz iemesliem, kapéc
darbinieki izvelas noteiktu ricibu, lai apmierinatu savas vajadzibas, un uz cik cilvéku
apmierinatibas vertéSanu péc meérku sasniegSanas [1,352.]. Tiek akcent€tas Cetras norises
motiveSanas teorijas:

Gaidu motivéSanas teorija — motivéSanas pamata ir pien€mums, ka vajadzibas esamiba nav

vienigais cilvéka motivéSanas iemesls. Cilvékam nepiecieSams ar1 gaidiSana (ceriba), ka
izvéletais uzvedibas veids patieSam nodro§inas vajadzibas apmierinaSanu. Gaidu teorijas
autori ir D.A. Nadlers (D.A. Nadler) un E.Loulers ( E.E. Lawler) kuri izvirzija $adus galvenos
principus:

e cilvéku uzvediba ir atkariga no personisko (sp&jas, prasmes) un apkartejo faktoru

kombinacijas;

e cilveki pasi pienem [émumus par savu uzvedibu organizacija;

e cilvékiem ir dazadas vajadzibas, v€lmes un mérki;

e cilveki izdaris izvéli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz attiecigiem

rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinasanu. [1,352.].
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1.4. att. Gaidu motivéSanas teorijas modelis [1,353]

Taisniguma motivéSanas teorija —Dzons Steisijs Adamss (Adams, 1963) savu motivacijas

teoriju balstija uz socialas apmainas un socialas salidzinasanas principiem. Tas, cik centigi
cilveks ir gatavs stradat, ir atkarigs no salidzinajuma ar citu cilvéku ptlém, ka vins sevi uztver
salidzinajuma ar citiem. [13,39]

Saskana ar taisniguma teoriju, no vienas puses, darba rezultati var biit gan materializeti
(darba alga, prémijas, utt.), gan arl abstrakti (socialas attiecibas, pasapliecinaSanas, karjeras
perspektiva u.t.t.). No otras puses, lai sasniegtu So rezultatu, japateré laiks, jalieto prasmes,
jaizmanto zinaSanas ka izglitoSanas rezultats u.t.t. [1,354.].

Galvena taisniguma teorijas atzina, kas janem ve€ra menedzeriem, ir $ada — kameér
darbinieki neuzskata, ka vini sanem taisnigu atalgojumu, vini biis ieinteres€ti darba samazinat
savas pilles, t.sk. darba razigumu, prasmju lietoSanu, zinasanu izmantoSanu u.t.t. Sakara ar to,
konkrétam darbiniekam, kur§ ir neapmierinats ar atalgojumu, nepiecieSams izskaidrot
darbinieku atalgojuma starpibas iemeslus. [1,357.].

Péc autora domam, darbinieks vienmér vélesies uzzinat atalgojumu kadu sanem kads
cits kolegis, darot Iidzigu darbu. Ja vaditaji izv€las neatklat atalgojuma lielumu, tad tas
samazina spriedzi darbinieku starpa, jo kur§ gan gribés vairak stradat, ja zinas ka blakus
cilveks darot tadu paSu vai Iidzigu darbu sagem lielaku atalgojumu. Uzpe€muma vaditajiem
izskaidrojot saviem darbiniekiem motivéSanas pieeju, uznémums var sagaidit darbinieku

darba raziguma paaugstinaSanos.
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Portera un E. Lourela modelis — 60. gados L.K. Porters (L.W. Porter) un E.Loulers (E.E.

Lowler) izstradaja kompleksu norises motivésanas teoriju, kura aptvéra gaidu teorijas un
taisniguma teorijas elementus. [1,358.]

L.Portera un E.Lourela modelis pirmkart, rada, cik svarigi ir apvienot cilvéka piles,
prasmes un spé€jas, darba rezultatus, atalgojumu un apmierinadjumu viena savstarpgji saistita
sisttma. Otrkart, no modela izriet, ka darba rezultats un apmierinajums ir savstarp&ji ciesi
saistiti un menedzeriem motivéSanas procesa tas janem veéra. Treskart, modela autori, tapat ka
taisnibas teorijas piekrit€ji, uzsveéra darbinieku atalgojuma subjektivas uztveres svarigumu.
Tikai péc L. Portera un E. Lourela modela atalgojuma taisnigums nav pats galvenais

motivéS$anas procesa, bet tikai viens no elementiem. [7,117]

J

1 Atalgojuma 4 Spéjas, individa 9 Atalgojums, kuru
vértiba Tpatnibas uztver ka taisnigu
8 Argjais

atalgojums
3 Piles 6 Darba / %) v

> rezultats NG
7 leksgjais j
atalgojums
2 Saistiba: piles - 5 Lomas 10 Apmierinatiba
atalgojums apzinasana

1

1.5. att. L.Portera un E. Loulera teorijas modelis [6,72]

P&c L.Portera un E.Loulera motivésanas teorijas modela var iegiit Sadus secinajumus:
Pieliktas piiles ir atkarigas no atalgojuma vértibas (1) un no ta, vai cilvéks tic tam, ka pastav
cieSa saistiba starp piilém un iesp&amo atalgojumu (2). Sasniegtais rezultats (6) var dot gan
iek$€jo apmierinajumu (7), pasapmierinatibu, gan ar&jo atalgojumu (8) — vadibas uzslavu,
prémiju, izvirziSanu darba. Apmierinajums (10) ir ieks€jais un argjais atalgojums, vertgjot to
no taisniguma (9) viedokla. Apmierinajumu nosaka cik atalgojums ir patiesi vértigs (1), un
virza darbinieka turpmako ricibu. [6,72] Apmierinajums ir atgriezeniska saite ar cilvéka ricibu

nakotne.
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Autors dalgji piekrit L.Portera un E.Loulera motivacijas teorijai, jo ne vienmeér
iegulditas piles biis pilnigi proporcionalas iegiitajam atalgojumam. Seit véra nemams aspekts
butu arT pieredze un pasa cilvéka individualas sp€jas, kuru laika gaita glstot sasniegt
rezultatus ir iesp€jams ar1 bez tik lielam piilém, kadas, iesp€jams iegulda citi §1 pasSa darba
veicgji. Sava zina to varétu nosaukt par makslu maksimali efektivi padarit savu darbu,
ieguldot daudz mazaku darba apjomu.

Raksturigo pazimju teorija

Nav tik populara ka iepriek§ minétas norises motivéSanas teorijas, tomér ir diezgan
originala un varétu tikt izmantota menedZmenta. ST teorija paredz, ka Kkatrs cilvéks pats

analizg (p&tl) savu personigo ricibu, lai noteiktu sev raksturigas motivésanas pazimes. [7,117]

Savas uzvedibas pétiSanas
(pasvertgjums)

v %

Arégjie faktori Teksgjie faktori
MotiveSanas ar€jas MotiveSanas
pazimes iek§€jas pazimes

\

Nakotnes uzvedibas
prioritates, priekSrocibas
(ieksgjas vai argjas pazimes)

1.6. attels. Raksturigo pazimju teorijas konceptualais modelis [7,117]

Sis teorijas shéma apskatama 1.6. attéla. Ka redzams, péc uzvedibas pétidanas cilveks
lemj par iek$€jam un ar€jam raksturigam motivéSanas pazimém. Atkariba no lémuma par
pazimes prioritari cilvéks attiecigi rikojas nakotn€, dod priekSroku iek$€jam (darba saturs,
pilnvaras) vai ar§jam (naudas atalgojums, celojumi uz arzemé€m) pazimém. Pieméram, ja
organizacija galvena prioritate ir iek§€jam motivéSanas pazimém, bet darbinieks vélas, lai

noteicosas bitu argjas pazimes, tad vini diez vai samierinasies ar $adu stavokli. Labakaja

gadijuma vini saks sliktak stradat, bet sliktakaja — vispar aizies no darba. [7,118]
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Péc autora domam, vaditdjam un darbiniekam ir jabiit vienotam redz&umam par
izvirzitajam darbinieku prioritatém. Vaditajam jaspgj izprast ko v€las darbinieks, lai nerastos
lieki parpratumi, kuru rezultata rodas darbinieku neapmierinatiba. Ir jasp€j atrast balanss starp

pieejamiem resursiem un vélmém.
1.3.3. Stimul€josa motivésanas teorija

Stimul&josa motivéSanas teorija izskaidro atalgojuma un soda lomu cilveéku pasreizgja
un nakotnes riciba [1,359.].

Pec stimul&josas motivéSanas teorijas cilvéku riciba ir iepriek$€jas pieredzes atzinu
rezultats. Citiem vardiem, ja iepriek$ par attiecigu ricibu bija labs atalgojums, tad darbinieks

labprat to atkartotu un rikotos ta pat ar1 turpmak, un otradi.

[ stimui | [ Pieredze | [ Rwba |

PersonIb.as ——— Seciniumi NosacTjumi
faktori cCmAjUmi no darit vai Darba izpilde
pieredzes par dJarit tkariba
Organizacijas | atalgojumu nedarit atkariba no
faktori q konkrétaja pieredzes
(sodlu) situacija

Argjas vides
faktori

1.7.att. StimuléjoSas motivéSanas teorijas modelis [7,120]

1.7.attela attelots stimulgjosas motivéSanas teorijas bazes modelis. Redzams, ka
motivéSana sakas no stimuliem, kas saistiti ar personigiem, organizacijas un argjiem
faktoriem. Piemé&ram, darbinieks nolémis darboties intensivak, lai palielinatu savu
atalgojumu. Tacu reala darbinieka riciba ir atkariga no iepriek$jiem secindjumiem un
pieredzes par atalgojumu sistému organizacija. Ja intensivaks darbs agrak nenodroSinaja
salidzinoSas priekSrocibas, tad diez vai darbiniekam bis veléSanas darboties efektivak. Tapec
vina attiecksme pret darbu atkariga ne tikai no esoSajam vajadzibam, bet arl no pieredzes
vajadzibu apmierinasana ieprieks€ja laika perioda.
Pastav Cetras stimulgjosas metodes:
e Pozitivas stimuléSanas metodes lietoSana nozimé palielinat atalgojumu par efektivaku,

organizacijas prasibam atbilstosaku izpildito darbu.
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e IzvairiSanas stimuléSanas metodes lietoSana nozim@ izvairities no sodiSanas par ne
visai atbilstoSu darbinieku ricibu.
e SodiSanas stimuléSanas metodes lietoSana nozimé sodu darbinieka nepareizas ricibas
gadifjuma.
e [gnor€Sanas stimuléSanas metodes lietoSana nozimé vienkarSi ignorét kadu péc
menedzera viedokla ne visai pareizu darbinieka ricibu. [7,120]
P&c autora domam, ja uznémuma darbiniekiem ir skaidrs mérkis, kuru uzn€mums vélas
sasniegt, tad tas to ar1 sasniegs. Jo darba dev@js saprot ko japiedava darbiniekiem un

darbinieki saprot, ko sanems preti par paveikto darbu.

1.3.4. Meérka noteikSanas teorija

Edvins Loks un Gerijs Letems (Locke, 1968; Locke & Latham, 1990) mérka izvirziSanu
(goal-setting) teoriju balsta uz pienémumu par cilvéka racionalu uzvedibu. Teorijas autori
pienem, ka cilvéks uzvediba vadas no apzinati izvirzitiem mérkiem. Meérkim ir div€jada
funkcija — tas ir motivacijas pamats un uzvedibas virzibas noteic€js (Locke & Latham, 1990).
Merkis lauj cilvékam izlemt, cik lielas piiles ir jaiegulda darba. Lai mérkis pozitivi ietekméetu
cilveka darbibu, ir jaievéro divi nosacijumi. Pirmkart, cilvékam ir jaapzinas savs meérkis,
otrkart, cilvekam §is merkis ir jauztver ka tads, kura sasniegSanai ir vérts pielikt piiles (tas
nedrikst biit parak viegli vai parak griiti sasniedzams)

Galvenas teorijas atzinas ir §adas:

e Jo sarezgitaki ir mérki, jo augstaks ir darba izpildes limenis

e Konkréeti mérki nosaka augstaku darba izpildes limeni neka visparigi
Svarigi, lai darbinieks pienem izvirzitos mérkus un lai tie vinam neliktos parak grati. [13,40]
Meérka noteikSanas teorija ietver $§adus galvenos elementus:

Merka konkretizacija nozimé, ka darbiniekam jaformulé konkr€ts un viennozimigs
mérkis. Pieméram, tirdzniecibas agentam — Kkatru dienu piesaistit vienu jaunu pircéju biznesa
tirgll un/vai katru nedélu pardot produktus par summu, kas nav mazaki par 1000 EUR, ir
vairak motiveti izpildei neka vispargji formul&ti — meklét jaunus pirc&jus, palielinat
realizacijas apjomu. Lidz ar to darba alga ir atkariga no rezultatiem, kurus menedzeris vélas
iegiit no darbinieka. P&c mingtas teorijas autoru domam, tieSi mérka neskaidriba ir viens no
galvenajiem iemesliem materialas stimulé$anas neefektivitatei.

Meérka sarezgitibas pakape nozimé, ka diezgan griiti sasniedzams mérkis vairak motivé
darbinieku neka vienkarss. VienkarSs meérkis netiek uztverts ka savdabigs izaicinajums un lidz
ar to netiek pieliktas visas ptles ta sasniegSanai. Un otradi — sarezgits mérkis prasa izmantot

visas ,,iek§€jas rezerves” lai to 1stenotu.
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Merka pienemsana nozimé, ka darbinieki tos apzinas un uztver pozitivi. Saja sakariba
lietderigi mérku noteikSanas procesa iesaistit darbiniekus, jo tas veicina darbinieku lojalitati
organizacijai un stimul€ stradat ar maksimalu atdevi.

Atgriezeniska saite starp menedzeriem un darbiniekiem par darba rezultatiem
nepiecieSama, lai vinpiem biitu informacija par mérka sasniegSanas pakapi. V&l efektivak
iedarbojas pastaviga darbinieku noverosana par virziSanu mérka sasniegSanai. Tas paredz,
izmantojot internetu, katru darbiniecku nodroSinat ar pilnvértigu informaciju gan par

individualiem, gan kolektiviem rezultatiem. [7,118]

Organizacijas/str Konkrégtie, sarezgitie o Pilnvértiga
uktirvientbas | | pienemtie N Ll R Darba | informacija
individualie (darbinieku motivacija rezultati par darba

merki piedalisanas mérka rezultatiem
noteiksSana)

Atgriezeniska saite
1.8.att. Merku noteikSanas teorijas elementu saistiba

Teorijas praktiska lietoSana dod iesp&ju darbiniekiem koncentrét savas piiles noteikta un
pareiza virziena. Cilvékam ir skaidrs mérkis, un savu energiju (prasmes, iemanas, zinasanas)
vini koncentré ta sasniegSanai,

Skaidri mérki aktivizé cilvéku ricibu, jo vini saprot pasreizéja plana un stratégijas
1zstrades nepiecieSamibu, lai sasniegtu noteiktus darba rezultatus;

Sarezgiti mérki tiek uztverti ka savdabigs izaicinajums, un tas iedvesmo cilvékus
paaugstinat darba produktivitati un veicina moralo attiecibu uzlabosanos kolektiva. [7,119]

Péc autora domam, cilvekam ir jasaprot, ko $is mérkis, sasniegSanas rezultata varétu
vinam dot. Mérkim ir jabiit realam, izpildamam un sasniedzamam, turpreti tas demotives
izpilditaju. Griti izpildami meérki darbiniekam var uzlikt papildus nevajadzigu darba apjomu,
kas var traucét ikdienas tieSo pienakumu veikSanai, ja vien Sie ikdienas pienakumi nav saistiti
ar projektu izstradi, kas Sos mérkus ieklauj tieSajos pienakumos. Parak viegli mérki, var radit

darbiniekos vienaldzibu un sajitu, ka Sie mérki tiks izpilditi pasi no sevis.
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1.4. MotiveSanas veidi

Visus faktorus, kas motivé darbinieku, varétu iedalit tris lielas grupas:
e Monetarais atalgojums jeb nauda,
e Nemonetarais atalgojums,
e Bailes. [2,347]

Monetarais ataleojums jeb nauda ka motivators

Visi atalgojuma sist€émas elementi, kurus darba devE&js par paveikto darba néméejam
sniedz finansiala izteiksme. Vislielakais izmaksu ipatsvars kopigaja monetara atalgojuma
komponentu grupa ir méneSa amata alga, kas noteiktas fiksétas un garant€tas finansialas
atlidzibas veida ir stabila atalgojuma dala.

Naudas ka atalgojuma nozime paradas tikai tad, kad ta var apmierinat konkrétas
vajadzibas. Ja §1s vajadzibas tiek apmierinatas citadi vai citas vajadzibas ir parakas, tad
naudas instrumentalajai nozimei ir mazaka veértiba un ta nav seviski izmantojama motivéSana,
tapec vaditajam ir jamegina rast cits (nemonetaras) vajadzibas, kuras apmierinot var panakt
v€lamo rezultatu. [2,348]

Monetara atalgojuma mainigd dala

Atalgojuma dala, kas saistita ar darbinieku darba rezultatiem vai kvalitati, kompanijas
pelnas vai apgrozijuma raditajiem, biznesa planu izpildi un attistibas dinamiku, tiek saukta par
atalgojuma mainigo dalu. Atalgojuma mainigad dala nav garant€ta, nav stabila, ta ir it ka
papildu labums, ko darba devéjs sniedz darba peémé&am ar mérki motivét vigu, un §1
atalgojuma dala nav garantéta. [4,164]

Prémijas - mainigs darba devéja maksajums, kas parasti atkarigs no personala darba rezultatu
kvalitates un/vai kvantitates. Iz8kir stermina un ilgtermina prémijas, individualas prémijas,
grupu prémijas un specialas amatu prémijas, ka ar1 svétku prémijas.

Istermina prémijas — parasti ir maksajumi par 1saku laika periodu neka 1 gads, tas ir visas
ceturks$na vai ménesa prémijas.

llgtermina prémijas — ir gada vai ilgaku periodu maksajumi par noteiktiem sasniegumiem
darba kvalitates un apjoma zina. Tas lauj motivet personalu ilgtermina un ir vispopularakais
prémiju veids finansu sektora. So shému izmanto vairums uznémumu gan darbinieku gan ar
vaditaju ilgtermina motivéSanai. Ari autora pétitais uznémums izmanto ilgtermina prémiju

sistému.
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Piemaksas — vienreiz&js kompens€joss maksajums par ikdienas darba veikSanu, kas saistits ar
darbinieku aizvietoSanu vai peksnu, tacu parejosu darba apjomu pieaugumu (piemaksa par
papildus darbu)

Virsstundu apmaksa — ja darbinieks péc darba dev&ja rikojuma veic pienakumus arpus
normala un liguma atrunata darba laika, tad darba dev&jam jamaksa par virsstundam saskana
ar likumdosanu (divkarsa apméra)

Pabalsti — vienreizgjs individuals maksajums, kuru darba devéjs izsniedz darbiniekam ar
meérki izradit riipes, atbalstit un palidzeét. Ka, pieméram, laulibu pabalsts, bérna piedzimsanas
pabalsts, apbediSanas pabalsts darbinieka tuvinieka naves gadijuma. [4,165-167]

Nemonetarais atalgojums

Nemonetarais mainigais atalgojums raksturojams ka dazada veida labumi, kurus darba
devgjs sniedz darba némé&jam par ieguldito laiku un piilém, darba rezultatu un kompetenci.
Faktiski visi Sie elementi ir mainigas dabas; tas nozimé ka tie ir atkarigi no ieprieks
noteiktiem krit€rijiem darba novertésana (ta tam vajadzetu bit, tacu realaja dzive biezi vien
nepastav nekadi noteikti kritériji darba noveértésanai, un darbinieki nemaz isti nezina, par ko
vini sanem noteiktus labumus). [4,170]

Nemonetarais atalgojums — jebkur$ atalgojums, ja vien ta nav nauda. Tas var€tu biit gan
nelielas davaninas, gan kadu TpaSu tiesibu pieskirSana vai izcelSana citu vidd, gan
vienkarsakais ,,paldies”. Citiem vardiem sakot, atalgojums nav 1sti ,,maksa par padarito”, bet
gan atlidziba, un tas ir Joti biitiski. Nemonetarais atalgojums nevar pastavét bez monetara
atalgojuma, tomer tas ir daudzkart efektivaks motivetajs neka nauda. [2,348]

Parasti nemonetaraja atalgojuma ietver $adus komponentus vai to elementus:

Autotransportu: ta ir kompanijai piederoSas automasinas pieskirSana lietoSana, slédzot
ligumu par §1s automasinas izmantoSanas nosacijumiem. Parasti auto transportu pieskir
augstaka limena vaditajiem un amatu izpilditajiem, kuri apkalpo un konsulté augsta limena
Klientus.

Atvieglojumus: ar So daudzsolo$o vardu tiek saprasti visdazadakie labumi, sakot no
apmaksatam majam un bérnu auklém, un beidzot ar celojumu izdevumu apmaksu. Art Sofera
pakalpojumi kadai no kompanijas amatpersonam ir atvieglojums. Faktiski darba devgja
fantazija Saja joma ir neierobezota, un viss, ko darba némejs verté ka pievilcigu un darba
rezultatus uzlabojoSu, ar1 varétu tikt piedavats, ieverojot, protams, likumdosSanas un morales
normas. [4,170]

Apmaksdtas sporta un veselibas veicinasanas nodarbibas: ja Sos atvieglojumus
neparedz veselibas apdroSinaSanas polise, tad tie var tikt pieskirti ka atseviSks atvieglojums

Ipasi motivétam amatu grupam.
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Personala akcijas: darbinieku lidzdaliba kompanijas TpaSnieka statusa ir plasi atzita ka
darbiniekus stimul&joss nemonetarais motivators.

Veselibas, sporta un kultiras aktivitates: motivators, kur§ vérSas plaSuma un pienemas
speka tiesi pédeja desmitgade.

Apmdcibu un komunikacijas pasakumus. visa veida attistibas un apmacibas pasakumi,
sakot ar tieSajiem darbam nepiecieSamo profesionalo apmacibu gan kompanijas macibu
centra, gan arT arpus tas un beidzot ar visparizglitojoSo apmacibu, kas attista personibu un cel]
darbinieku inteligences un kultiiras Iimeni.

Izaugsmes iespéja: $is ir viens no vispopularakajiem bonusiem, kas faktiski lidzvertigs
apmacibai un personiskas attistibas stimuléSanai, tikpat nepieciesams ka amata alga. [4,171]

Elastigs darba laiks: Latvijas Darba likums neparedz plaSas iesp&jas variét ar darba
laiku, lai gan Eiropas Savienibas valstis, piem&ram, Lielbritanija uzkrata laba pieredze dazadu
elastigu darba laika risinajumu piedavaSana. Vispopularakais elastigais darba laiks lauj
pasiem darbiniekiem izv&l&ties, kada rezima stradat, galvenais, jabit rezultatam. [4,172]
Bailes

Vienmér un visur ir cilvéki, kas baidas, un ir prieksnieki, kas uztur §is bailes. Bailes var
biit daZznedazadakas: no bailém, ka vaditajs var uzkliegt, [idz pat bailem tikt atlaistam.
Jebkuras bailes var motivét izpildit prasito. Ja nebts labveligas psihologiskas vides, var
samazinaties cilvéku darbaspé€jas un tadejadi art darba raZigums vai ar tas nebiis tik augsts, ka
varétu bat. [8, ]

Péc autora domam, ar So motivéSanas veidu jabiit piesardzigam, jo 1slaicigam laikam,
Sis veids dos darbiniekam lielu uzravienu, bet ne ilgtermina. Darbinieks, p&c noteikta laika
saks izvairities no bailu avota. Sis motivéianas veids, péc konkréta laika var iedarboties

pretgja virziena un tieSi demotives darbinieku.
1.5. Darbinieku motivésana

Motivacijas zelta likums — jis nekad nespésiet motivet citus, ja pasi nebiisiet motivéti.
Tikai motivéts Iideris spés iedvesmot citus.

Pirms kritiz€t citus par motivacijas trukumu, pajautajiet pasi sev, vai jiisu entuziasms un
atdeve uzdevumam ir patiesa, redzama un taustama. Motivaciju var parnemt, ne iemacities.
[17,99]

Vaditaju miiZzigais jautajums ir — ,,Ka lai es piespiezu darbinieku darit to, ko es v€los?”
Motivacijas psihologija ir loti kompleksa, un darbinieku parliecinaSanas sniegtie rezultati —

visai nosaciti. Toméer, lai gan piep€mumu parsvars par parbauditam zinaSanam ir nomacoss,
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vaditaji nav zaud@jusi aizrautibu, mekl&jot brinumlidzekli, un tirgus piedava arvien jaunus ta
veidus, biezi pat ar akadémiska [Tmena pamatojumu. [16,45]

Pirmkart, jadod iesp&ja cilveékiem piedalities vizijas izstradaSana. Vini klust tai
piederigi, sajiit ciesaku saikni ar uznémumu, lidzigi ka notiek ar paSu ipasnieku vai vaditaju,
kad tas aizraujas ar jaunu ideju. Te vajadziga vaditaja un darbinicku savstarp&ja uzticiba, lai
varétu radosi iesaistities $ada procesa. Pat visnesvarigakais vai jaunakais uznémuma
darbinieks var ieteikt interesantu ideju, ja tic€s, ka vinu kads uzklausis.

Otrkart, jadod darbiniekiem pietieckami liela briviba savu uzdevumu veikSana.
Veiksmigajos uznémumos sekmigi darbojas princips, ka tiek panakta vienoSanas par
sasniedzamo rezultatu, bet darbinieka izv€le atstats veids, ka sasniegt mérki, protams,
ieklaujoties konkréta laika un forma. Lai §ads princips darbotos, uznémuma jabtt kolegialam
attiecibam un prieksnieks nedrikst biit mikromenedzeris, kas uztraucas par katru stkumu.

Treskart, var palidzét darbiniekam augt. Ta ir alternativa karjeras kapném, kuras
daudzos mazos uznémumos ir loti isas. Ja cilvékam ir iesp&ja augt profesionalajas un vadibas
prasmgs, tas var uzturét augstu motivaciju un saikni ar uzn€mumu. Atgriezeniska saikne par
padarito, attistibas kursi, komand&umi un pieredzes apmaina, komandas darba uzlaboSana
trenini — tie ir dazi veidi, ka atbalstit izaugsmi. Viens no pe&dg€ja laika interesantakajiem
jauninajumiem vadibas praksé iesaka vaditajiem, lideriem uzpemties mentora lomu par
daZiem darbiniekiem. Turklat palidzet augt ne tikai profesionali, bet arT ka cilvekiem, tostarp
privataja dzivé. Oponenti apgalvo, ka jauns darbinieks, uzdodot sev jauta- jumu, ko vins$
tieSam grib&tu darit sava dzive, var atskarst, ka darbs konkrétaja uzn€muma nav vina dzives
piepildijums. Sada mentoringa atbalstitaji saka: «Jo atrak darbinieks, kura sirds ir kaut kur
citur, aiziet, jo atrak var atrast piemérotaku.» Tiek uzskatits ari, ka, rundjot ar jaunakiem
kolégiem par dzives jégas jautajumiem, vaditaji pasi sanem sev tik vajadzigo atelpas bridi no
ikdienas stresa un iegiist personisku piepildijumu. [21,8]

Ja nejautasiet cilvekam, kas vinu motiveé (ko vins vélas), jiis to ta arm neuzzinasiet. M&s
katrs esam personiba. Kas motivé vienu cilvéku komanda, otram varbiit neko nenozime.
Jaatrod individuala pieeja katram grupas loceklim. Ne jau vienmér cilvéki skaidri zina, ko vini
velas. Miisu motivacijas mainas Iidz ar gadiem un apstakliem. Viena no jusu ka Iidera
funkcijam var biit palidzet izprast darbiniekiem, ko vini v€las katra no savas karjeras
posmiem. Prasmigs organizacijas vaditajs vienmer atceras, ka maizes klaips top no graudiem
— katrs darbinieks ir nozimigs. leklausoties savos darbiniekos, dodot viniem iesp&ju izteikt

savas ceribas un bailes, lideris arT izrada patiesas ripes. [17,103]
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Veidojiet patikamu darba vidi

Lai personalam raditu pattkamu darba vidi, nepavisam nav jadodas uz veikalu pakal
putuplasta Sauteném. Pozitiva un patikama vide nozime vispirms riipéties par sikumiem. Ja
birojs ir jisu vide, pariip&jieties lai visiem biitu &rti krésli. Ir svarigi lai uz rakstamgaldiem
atrastos kv€lspuldzu lampas, kas mazinatu spiedoSo dienasgaismas lampu iedarbibu.

Ja velaties uzlabot darba vidi, tad vispirms jautdjiet pasiem darbiniekiem, kas, vinuprat, to
uzlabotu. Run3jiet ar visiem darbiniekiem. Nesiitiet bezpersonisku visiem domatu e-pasta
veéstuli — pats apmekl&jiet darbiniekus. Pavéstiet, ka jums ir nepiecieSams vinu atbalsts un
padoms, ka vidi padarit ttkamaku. [18,24-25]

Sazinieties ar darbiniekiem

Loti daudz sarezgijumu biroju darbinieku vidé rodas tapéc, ka nenotick komunikacija.
Jums ka vaditajam japalielina sazinas biezums un kvalitate. Dazkart birojos tenkas un baumas
viltigi un launi boja darba vidi, un tas notiek tapéc, ka nav pietiekami daudz informacijas un
sazinas. Kads darbinieks bts kaut ko padzirdgjis un nodos informaciju (vai arl
dezinformaciju) talak kadam cilvékam, kur§ v@las uzzinat jaunumus, savukart informacijas
sanémgéjs nodos informaciju nakamajam, 1idz sakotngjais stasts bis pilnigi mainijies. [18,25]

Sazina, protams, notiek abos virzienos. Vaditajam ir jauzlabo veids ka sazinaties ar
darbinieku, lai raditu tadu darba vidi, kura sazina norisinas viegli. Darbiniekiem uzsakt sarunu
ar vaditaju ir daudz gritak neka vaditajam uzsakt sarunu ar darbinieku. [18,25]

Uzklausiet darbiniekus

Darbinieku jltas nepamaniti, nenovertéti un mazsvarigi, savukart prieks$nieks brinas
kapéc uznémuma valda negativs noskanojums. Pat, ja vaditajam liekas, ka prot klausities,
svarigi ir atceréties, ka klausiSanas pati par sevi neko nedod. Vaditajam jauzklausa ta, lai
darbinieki justu, ka vaditajs klausas. Ka, pieméram, pieversiet uzmanibu, pajautajiet
darbinieka viedokli, atkartojiet darbinieka teikto, novertgjiet darbinieka idejas. [18,30]

Péc autora domam, liderim ir jablit motivétam un ar emocionalo inteligenci, kas
vajadzigajos brizos palidz kontrolét gan savas, gan ari darbinieku emocijas, radot stabila,
nopietna vaditaja iespaidu. Ar motivétu vaditaju darbiniekiem rodas sajiita, ka arl vini
visticamak tadi ir, darbinieki ir ar liclaku entuziasmu un ieinteresétibu ne tikai konkrétu

meérku un uzdevumu veikSanai, bet arT kop€jo organizacijas mérku sasniegSanai.
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2. UZNEMUMA RAKSTUROJUMS

Plavinu novads izveidots, apvienojoties Plavinu pilsétai, Aiviekstes pagastam,
Klintaines pagastam un Vietalvas pagastam, 2009. gada administrativi teritorialas reformas
rezultatd. Plavinu novads atrodas Vidzemes dienvidos, robezojas ar Kokneses, Erglu,
Madonas novadiem.

Plavinu novada pasSvaldibas teritorijai ir $ads iedalijums:
e Plavinu pilséta;
e Aiviekstes pagasts;
¢ Kilintaines pagasts;
e Vietalvas pagasts.
Novada administrativais centrs ir Plavinu pilséta.

Pasvaldibas iedzivotaju parstavibu nodroSina to ievéléts pasvaldibas 1émgjorgans —
dome, kas pienem l€émumus; nosaka pasvaldibas institucionalo struktiiru; lemj par autonomo
funkciju un brivpratigo iniciativu istenoSanu un par kartibu, kada nodroSina pasvaldibai
delegéto valsts parvaldes funkciju un parvaldes uzdevumu izpildi; izstrada un izpilda
paSvaldibas budzetu. PaSvaldibas dome atbilstosi kompetencei ir atbildiga par pasvaldibas
institiciju tiesisku darbibu un finansu lidzek]u izlietojumu.

Plavinu novada paSvaldiba darbojas saskapa ar likumu ,,Par paSvaldibam”. Plavinu
novada pasvaldibas un Plavinu novada domes darbibu nosaka ar Plavinu novada domes
2013.gada 31.jilija sédes lémumu Nr.1 apstiprinatie Plavinu novada saistoSie noteikumi
“Plavinu novada pa$valdibas nolikums”. [24,3]

Domes darbu vada domes priekSsedeta;s.
Domes priekssedéetajs:
e ir politiski un likuma ,Par pasvaldibam” noteikta kartiba tiesiski atbildigs par
pasvaldibas domes darbu un pasSvaldibas kapitalsabiedribu darbu.
e ierosina jautajumu izskatiSanu pasvaldibas dome, pastavigajas komitejas un komisijas;
e domes varda paraksta Iigumus, juridiskos, finanSu dokumentus Saja nolikuma
noteiktaja kartiba;
e atver un slédz kontus kreditiestades;
e saskano domes izpilddirektora l@mumus par paSvaldibas administracijas darbinieku
pienemsSanu vai atbrivoSanu no darba;
e dod saistoSus rikojumus pasvaldibas administracijas darbiniekiem;

e sagatavo izskatiSanai domes s€d@s valsts iestazu amatpersonu iesniegumus;
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e parstav pasvaldibu attiecibas ar valsti, citam pasvaldibam, iestadém, uzn€émumiem, ka
ar1 starptautiskajam organizacijam un arvalstu pasvaldibam;

e amata zaudéSanas gadijuma nodroSina dokumentacijas un materialo vértibu nodoSanu
jaunajam domes priekssédétajam;

e izsniedz, apliecina un legalizé dokumentus to talakai izmantoSanai arvalstis;

e veic citus pienakumus kas ir paredzeti likumos, Ministru kabineta noteikumos, domes

lémumos; [24,4]

Lietvediba - Strauji mainoties gan tehnologijam, gan lietotaju pieredzei un prasibam, ari
informacijas sisttmam, 2011.gada Plavinu novada dome ieviesa jaunu dokumentu vadibas
sistému, kas nodrosina iesp&ju registrét informaciju par katru dokumentu, kas sanemts vai tiek
sagatavots pasvaldiba, ka arT iesp&ju saglabat ta saturu. Katram uzdevumam ir izpildes
termin$, atbildigais par izpildi, ka arT notiek izpildes gaitas fiks€Sana un dokumentu
pienemsanas registracija. Sisttma lauj sekot dokumentu plismai, to apstradei, tadgjadi
uzlabojot ieks€jas kontroles sisttmu un paatrinot apmekletaju apkalposanu. Informacijas un
dokumentu apmaina ar citam struktirvienibam, organizacijam, klientiem ir kluvusi
nesalidzinami atraka un l&taka. Visi dokumenti ir pieejami neatkarigi no to aktualitates,
vecuma un darbinieka fiziskas atraSanas vietas, kopa ar saistito informaciju, lai atrak un
kvalitativak veiktu uzdevumu vai pienemtu lémumu. [22,13]

Péc autora domam, katra uznémuma, organizacija, ka ari paSvaldiba ir nepiecieSams
modernizét ikdienas veicamos procesus, ievieSot jaunas tehnologijas un inovacijas, kas palidz
ikdienas veicamajos darbos, veiksmigak sistematizét ikdienas dokumentus. Sakartojot So
dokumentu vadibas sisteému, tiek iegiiti vairaki pozitivi faktori, kas ne tikai palidz veiksmigak

dokumentus lietot ikdiena, bet art palidz veiksmigak glabat to saturu.

2.1. Plavinu novada domes darbibas funkcijas

Latvijas pasvaldibu darbibas visparigos noteikumus un ekonomisko pamatu, pasvaldibu
kompetenci, domes (padomes) un tas institticiju, ka arT domes (padomes) priekSsédetaja
tiesibas un pienakumus, paSvaldibu attiecibas ar Ministru kabinetu un ministrijam, ka ari
pasvaldibu savstarpg&jo attiecibu visparigos noteikumus reglamente likums ,,Par pasvaldibam".
S1 likuma 15. panta minétas ari pagvaldibu autonomas funkcijas. Atbilstosi likumam, Plavinu
novada domei ir janodro$ina $adas funkcijas:

e organiz¢&t iedzivotajiem komunalos pakalpojumus
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gadat par savas administrativas teritorijas labiekartoSanu un sanitaro tiribu noteikt
kartibu, kada izmantojami publiska lietoSana esoSie mezi un tideni, ja likumos nav
noteikts citadi;

rupéties par kultiiru un sekmét tradicionalo kultiiras vertibu saglabasanu un tautas
jaunrades attistibu (organizatoriska un finansiala palidziba kultiiras iestadém un
pasakumiem, atbalsts kultiiras piemineklu saglabasanai u.c.);

nodros$inat veselibas apriipes pieejamibu, ka arT veicinat iedzivotaju veseligu
dzivesveidu un sportu;

nodrosinat iedzivotajiem socialo palidzibu (socialo apriipi) (sociala palidziba
maznodro§inatam gimeném un sociali mazaizsargatam personam, veco lauzu
nodro$inasana ar vietam pansionatos, barenu un bez vecaku gadibas palikuSo bérnu
nodro§inasana ar vietam macibu un audzinasanas iestadés, bezpajumtnieku
nodro$inasana ar naktsmitni u.c.);

gadat par aizgadnibu, aizbildnibu, adopciju un bérnu personisko un mantisko tiesibu
un intereSu aizsardzibu;

sniegt palidzibu iedzivotajiem dzivokla jautajumu risinasana;

sekm@t saimniecisko darbibu attiecigaja administrativaja teritorija, riip&ties par
bezdarba samazinasSanu;

izsniegt atlaujas un licences komercdarbibali, ja tas paredzéts likumos;

piedalities sabiedriskas kartibas nodrosinasana, apkarot Zipibu un netiklibu;
saskana ar attiecigas paSvaldibas teritorijas planojumu noteikt zemes izmantoSanas un
apbiives kartibu;

nodroSinat savas administrativas teritorijas biivniecibas procesa tiesiskumu;

veikt civilstavokla aktu registraciju;

savakt un sniegt valsts statistikai nepiecieSamas zinas;

veikt nepiecieSamos pasakumus domes vélesanas;

piedalities civilas aizsardzibas pasakumu nodro$inasana;

organizet sabiedriska transporta pakalpojumus;

organiz&t pedagogisko darbinieku talakizglitibu un izglitibas metodisko darbu;
veikt attiecigaja administrativaja teritorija dzivojoso bernu uzskaiti;

stenot bérnu tiesibu aizsardzibu attiecigaja administrativaja teritorija. [27]
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2.2. Plavinu novada domes misija, stratégiskie mérki

Domes misija - realizét valsts varu Plavinu novada administrativaja teritorija. To parstav
veleti deputati, kas vienoti vada, koording, finansg, plano sociali ekonomiskas, izglitibas un
kulttras darbibu Plavinu novada iedzivotaju intereses.

Attistibas vizija Iidz 2020. gadam: Plavinu novads — sirds Latvijas vidieng:

e Novads ar augoS$u uznéméjdarbibu (mezizstrade un lauksaimnieciba, derigo izraktenu
ieguve un parstrade, kokapstrade, logistika). Celu un upju krustpunkts ar attistitu
infrastruktiru uznémejiem, lauksaimniekiem, turistiem.

e Novads ar aktiviem un iniciativas bagatiem cilvékiem, sakoptu kulturvésturisko un
dabisko vidi (daba, tirakais idens ezera).

e Aktivas atpiitas un sporta centrs (biatlons, slépoSana, velotiirisms).

Ilgtermina prioritate ir novada ekonomikas revitalizacija. Novada attistiba ilgtermina ir
versta uz vienu mérki — iedzivinat novada ekonomiku, stimul&ot resursu un potenciala
izmantoSanu (pakalpojumus Plavinu pilséta, uznéméjdarbibas t.sk. razoSanas un parstrades
attistiba, lauku saimniecibu ekonomiskas aktivitates palielinaSana, u.c.) un attistot
infrastruktiiru, aktiviz&jot iedzivotajus (ipasi jauniesus), kas iesaistas uznémgéjdarbiba un kopa
ar esoSajiem novada uznémejiem veido darba vietas novada iedzivotajiem.

Plavinu novada attistibas programmas prioritates ir verstas uz Plavinu novada attistibas
vizijas istenoSanu, veidojot Plavinu novadu ar attistitu lauksaimniecibu, mezZsaimniecibu,
razoSanu un parstradi, izmantojot novada dabas resursus (derigos izraktenus, ainavisko dabu,
Daugavu) un Plavinu pilsétai kltistot par novada gravitacijas centru, kas nodroSina izglitibas,
kulttiras un sporta pakalpojumus novada, apkart&ju teritoriju, Latvijas iedzivotajiem.

Uznémeéjdarbibas attistibai Plavinu novada ir svarigi nodrosinat konsultaciju pieejamibu
uznémgjiem biznesa planu izstrade, finans€juma piesaiste, pieteikumu sagatavosana. Lai to
varétu nodroSinat, tiks veidots uzpéméjdarbibas attistibas centrs, kura stradas viens
konsultants. Uznémegjdarbibas konsultacijas, informacija par atbalsta iesp&jam biis pieejamas
gan eso$ajiem, gan jaunajiem uznéméjiem. Ipasa uzmaniba tiks veltita darbam ar jaunajiem
uznémejiem, t.sk. jaunieSiem. [24]

Prioritate — Ekonomiski aktivs novads.

Prioritates merkis ir attistit uznémgjdarbibu un infrastruktiiru, lai veidotos un attistitos
uznémumi un darba vietas.

Prioritate — Pakalpojumi iedzivotajiem.
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Prioritates mérkis ir nodroSinat iedzivotajiem nepiecieSamos izglitibas, kultiiras,
socialos, veselibas apriipes pakalpojumus, ka arT attistit sporta un aktivas atpiitas pakalpojumu
pieejamibu iedzivotajiem un tlristiem.

Prioritate — Musdieniga parvalde.

Prioritates mérkis ir novada veidot efektivu parvaldi un sekmét kvalitativu pakalpojumu
pieejamibu. [25]

P&c autora domam, ir vért§jams pozitivi, ka Plavinu novada dome ir izstradajusi
attistibas viziju turpmakajiem gadiem. Lielakais uzsvars tiek likts uz uzpéméjdarbibas
attistibu, jo turpmak, Plavinu novads, péc iedzivotaju skaita ir maza pasvaldiba. Mazajam
paSvaldibam tiek pieskirts mazaks finans€jums ka lielajam pasvaldibam. Tapec, projektu
nodala aktivi stradd un cen$as piesaistit viet€jos uzn€mejus, lai kopigi startétu dazados
Eiropas Savienibas projektos. Plavinu novada domes projektu nodalas vaditaja, palidz
viet§jiem uzpeméjiem rakstit projektus finans€juma pieSkirSanai. Tadejadi, iegiist gan
uzneémgéjs, gan novada dome. Jo vairak projektos piedalas, jo vairak papildina novada domes

budzZetu.

2.3. Plavinu novada domes organizatoriska struktira
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2.3. att. Plavinu novada domes organizatoriska struktiira
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Plavinu novada domé strada 26 darbinieki. Domes darbu vada priekSsédetajs un
izpilddirektors. Domé strada jurists, iepirkumu specialists, projektu vaditajs, nekustamo
ipaSumu specialists, nodok]u administrators, sabiedrisko attiecibu specialists, informacijas
vadibas specialists, juriskonsults, ekonomists, algu gramatvedis, debitoru gramatvedis,
kreditoru gramatvedis, pamatlidzeklu uzskaites gramatvedis, gramatvedis-lietvedis,
gramatvedis-kasieris, liectvedis, €kas uzraugi, Saimniecibas vaditajs-automobila vaditajs.
Uznémuma darbibas efektivitati liela mera ietekmé€ stradajoso skaits un sastavs.

AtsevisSku pasvaldibas funkciju pildiSanai un administrativas teritorijas parvaldiSanai no
deputatiem un attiecigas pasvaldibas iedzivotajiem ir izveidotas komisijas. Komisiju darbu
reglament€ nolikumi, kas pieejami Plavinu novada domes majas lapa www.plavinunovads.|v.
Plavinu novada domé darbojas $adas komisijas:

e Administrativo aktu stridu komisija — 5 cilvéku sastava

e Administrativo lietu komisija — 5 cilvéku sastava

e Civilas aizsardzibas komisija — 9 cilvéku sastava

e Dabas un vides aizsardzibas komisija — 5 cilvéku sastava

e Pasvaldibas 1pasumu privatizacijas, atsavinasanas un zemes komisija — 9 cilvéku
sastava

e Dzivoklu jautajumu komisija — 5 cilvéku sastava;

e lepirkumu komisija — 5 cilveku sastava

e Plavinu novada véléSanu komisija — 7 cilvéku sastava;

e Jaunatnes lietu konsultativa komisija — 5 cilvéku sastava

e Starptautiskas sadarbibas komisija — 5 cilvéku sastava [22,12]

Plavinu novada domes iestades un struktiirvienibas

IESTADES:
Socialais dienests - Plavinu novada Socialais dienests ir novada domes izveidota iestade, kas

organiz€ socialo darbu un ir atbildiga par socialas palidzibas un socialo pakalpojumu
sniegSanu Plavinu novada iedzivotajiem.

Plavinu novada Socialais dienests nodroSina socialo pakalpojumu un socialas palidzibas
sniegSanu un administréSanu Plavigu novada paSvaldiba. Socialas palidzibas sniegSanas
pamatprincips: Socialo palidzibu klientam sniedz, pamatojoties uz viga materialo resursu -
ienakumu un TpaSuma novert€jumu, individuali paredzot katra klienta lidzdarbibu atbilstosi

likumam "Par socialo drosibu" (V nodala).
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Socialas palidzibas meérkis ir sniegt materialu atbalstu krizes situacija nonakusam trticigam

gimeném (personam), lai apmierinatu to pamatvajadzibas un veicinatu darbspgjigo personu

lidzdarbibu savas situacijas uzlaboSana.

Barintiesa - Barintiesa ir novada vai republikas pilsétas paSvaldibas izveidota aizbildnibas un

aizgadnibas iestade.

STRUKTURVIENIBAS:

Administracija;

Klintaines pagasta parvalde;

Plavinu novada pirmsskolas

e Vietalvas — Aiviekstes pagasta izglitibas iestades
apvienota parvalde lidz Tiurisma informacijas centrs;
26.06.2013.; Plavinu novada kultiras centrs ar

Vietalvas pagasta parvalde péc
27.06.2013.

Aiviekstes pagasta parvalde
Pasvaldibas policija;

Plavipu novada gimnazija ar
Odzienas pamatskolas filiali;
Plavinu miizikas skola;

Plavinu makslas skola;

Plavinu novada

filiali Vietalvas klubs;

Jauniesu iniciattvu centrs ,,Ideja”;
Sakumskolas vecuma bérnu rotalu
un attistibas centrs ,,Pepija”;
Socialas apriipes centrs ,,Plavinas”;
Sporta zale ,Plavipu trenazieru
zale”;

Sociala maja;

Plavinu novada muzejs. [22,13]

e Plavinu bérnu biblioteka;
Komunikacija ar iedzivotajiem - Plavinu novada dome aktivi informé novada iedzivotajus
par domes sédém, piepemtajiem lémumiem, realiz€tajiem projektiem, sporta un kultlras
pasakumiem un dazadam citam aktivitattm novada. ledzivotaji jaunumus par pasvaldibas
darbu var uzzinat no dazadiem informacijas avotiem: domes informativaja izdevuma ,,Plavinu
Novada Zinas”, domes interneta majas lapa www.plavinunovads.lv, Latgales regionalaja
televizija un Jekabpils radio. Prioritate ir tas, lai informacija biitu p&c iesp&jas operativaka, tas
saistas ar domes pazinojumiem, kultiras, sporta un citiem pasakumiem. Interneta majas lapas
zinas ir ka pamats. Tas tiek izplatitas v€l vairakas vietn€s, lietojot domes majas lapas RSS
straumi, zinas tiek izplatitas portala www.nekur.lv. Ir laba sadarbiba ar portalu www.delfi.lv,
kur sadala ,,Novados” tiek publicéti republikas nozimes pasakumi, lai tie biitu interesanti
lasttajiem, savdabigi, novadam raksturigi. Ir domats arT sadarboties ar citiem portaliem, bet tas
diemzgl ir par maksu, ko nav iesp&ams realizét. Ir izm&ginata sadarbiba ar portalu

multinews.lv, focus.lv, ka arT domes sabiedrisko attiecibu specialists € uzsacis 1szinu veida
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domes majas lapas www.plavinunovads.lv saturu un dazadas citas aktualitates publicét
mikroblogo$anas vietnes Twitter konta. [22,33]

P&c autora domam, pateicoties $adai komunikacijai ar iedzivotajiem, tiem ir iesp&ja
uzzinat par notiekoSo vinu novada. Jaunako zinu publikacija interneta vietné lauj
iedzivotajiem sekot Iidzi aktualitatém novada, un nepalaist garam gan svarigu informaciju,
gan informaciju par dazadiem pasakumiem novada. Katru ménesi tiek izdots bezmaksas
informativais izdevums, kuru iesp&jams ikvienam iedzivotajam panemt publiskakajas vietas
novada. Informativaja izdevuma atspogulo lielakoties to, ko iesp&jams izlasit interneta vietné.
Tapéc cilvékiem, lielakoties pensionariem, kuri neizmanto interneta ir iesp&ja biit lietas kursa
par novada aktualitatém. Sada veida komunikacija rada cie$u saiti starp Plavinu novada domi

un iedzivotajiem.

2.4. Plavinu novada domes pieejamie pakalpojumi

Pakalpojumi, kurus sniedz pasvaldibas administracija vai tas iestades:
e lesniegumu veidlapas — iesniegumi pasvaldibai, izglitiba, koku cirSanas atlaujas,
biivnieciba, dzivojamo telpu jautajumi, nekustama ipaSuma nodoklu atlaides;
e Atlaujas, saskanojumi, licences - Atlauja ielu tirdzniecibas organiz€Sanai, atlauja ielu
tirdzniecibai,
e Kultiira, maksla, sports, tiirisms - Publisku pasakumu organizésanas atlauja;
e [zglitiba - Bérna pieteikSana macibam 1.klasé
e Tiesibu aizsardziba, personas statuss — varda, uzvarda maina (persona var likuma
noteikta kartiba mainit vardu un uzvardu);
e DzimsSanas fakta registracija (Dzimtsarakstu nodala registré jaundzimuso un izsniedz
dzimSanas apliecibu).
e Laulibas registracija - Dzimtsarakstu nodala registré laulibu un izsniedz laulibas
apliecibu
e MirSanas fakta registréSana (Dzimtsarakstu nodala registré mirSanas faktu mirSanas
registra un izsniedz mirSanas apliecibu.);
e Arhivu pakalpojumi:
. Civilstavokla aktu registraciju apliecino$u dokumentu atkartota izsniegSana
. Pasvaldibas arhiva esoSo dokumentu izrakstu, norakstu un kopiju izsniegSanu;
e Adopcija, aizgadnieciba, aizbildniba, barintiesa, bérnu tiesibas - DzimSanas registra

papildinaSana sakara ar adopciju
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Dzivesvieta, nekustamais Tpasums - arpus meza augoSu koku cirSanas saskanojuma
sanemsana, nekustama TpaSuma lietoSanas mérku noteikSana, adresu pieskirSana zemes

vienibam / ekam, €kas fasades vienkarSota renovacija

Buvnieciba, remonts, parbtive - biivatlaujas sanemsana; [23]
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3. PETNIECISKA DALA

3.1. Darbinieku novérteSana organizacija

Kops pagajusa gada beigam uznémuma vadiba ieviesa darbinieku noveértésanas sisteému,
ar kuras palidzibu centisies motivét darbiniekus. Ar tas palidzibu, parbaudis katra darbinieka
kompetences, ka pieméram:

e Saskarsme un sadarbiba
e Attiecibu veidoS$ana un uzturéSana
e Komandas darbs
o Komunikacija
e Atgriezeniskas saites veidoSana ar iedzivotajiem
e Iniciativa
e Orientacija uz attistibu
e Patstaviba
Darbinieka darba izpildes noveértésana tiek veikta 3 posmos:

Kur pirmaja posma darbinieka tieSais vaditajs verteé kadu no kompetenceém,
profesionalas kvalifikacijas, amata/darbu pienakumu veikSanu, Amata/darba pienakumu
veikSanai nepiecieSamos reglament&joSo normativo aktu parzinaSana un ieveroSana (t.sk.
darba kartibas noteikumu, instrukciju u.tml.)

Otraja posma, darbinieki veért€ paSi sevi, ar pasnovért€Sanas veidlapam. Kur
darbiniekiem tiek uzdoti tadi jautajumi ka : ,,manu darbu stimulg..” , ,,manu darbu kave...”,
»Mana darba man sniedz gandarfjumu......”, ,,Mani darba demotivé sekojosi faktori....”,
»Mani priekSlikumi iestades darba efektivitates uzlaboSanai ir ....”, ,Mana amata apraksta ir
uzdevumi, kurus nepildu ...”

Tresaja posma tiek noteikts datums, kura darbinieks dodas uz parrunam ar vérté$anas
vaditaju. Parrunas darbinieks iepazistas ar 1. Posma veikto vértgjumu, un komenté katru
punktu. PEc tam komente darba vertetajs.

Péc Siem 3. darbinieku novért€Sanas posmiem, tiek veikti aprékini un darbiniekam pazinots
gala rezultats par:

e amata/darba pienakumu veikSanas un profesionalo kvalifikaciju

e kompetencém

e kopgjo vertejumu

_____
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Darbinieka darba izpildes novertejuma izmantosana

e Darbinieka Darba izpildes noveértéjuma rezultats tiek izmantots lémuma pienemsanai
par darbinieka ménesalgas apméra izmainam, darbinieka parcelSanu cita amata, naudas
balvas vai prémijas apméra noteikSanai par darbinieka ikgad€jo darbibu un tas
rezultatiem, ka ar1 var tikt izmantots par pamatojumu piemaksas noteikSanai par
personisko ieguldijumu un darba kvalitati.

e Ja ikgadga noveért€Sana darbinieka novert€§jums ir ,,neapmierinosi”’, tris lidz seSu
meéneSu laika tiek veikta atkartota noveért€Sana. Ja atkartotaja novertéSana vertejums ir
»heapmierino$i”, pienem l€émumu par darbinieka neatbilstibu amatam.

e Parbaudes laika darba izpildi novérte ne vélak ka ned€lu pirms parbaudes termina
beigam. Ja novért§jums ir ,,neapmierinosi”, tas ir pamats darbinieka atbrivoSanai no
amata.

e Piepemot Iémumu par nodarbinata iecelSanu vai parcel$anu cita amata, darbinieka
paaugstinaSanu vai papildu pienakumu noteikSanu, ka ari darbinieka kvalifikacijas
pakapes parskatiSanu, nem veéra darba izpildes novertgjumu.

[Uzpémuma nepublicétie dokumenti]

P&c autora domam, $ada darbinieku noveértéSanas sisttma uzp@muma bija vajadziga.
Uzpémuma darbinieki, péc autora domam, to uztver ka — ,,Tagad katru gadu bis japilda tas
anketas, jaruna individuali ar vadibu”. Tas viss ir domats, lai noskaidrotu, kas japilnveido
darbinieku apstaklu uzlaboSanai, lai sniegtu darbiniekiem motivaciju. Darbinieku noveértésana
jauztver nopietni, jo ja darbinieku vert€s, uzdos tam jautajumus, liks aizpildit pasnovertejuma
anketas, bet darbinieks tas aizpildis vienaldzigi vai arT tam biis vienalga, ka to noverte, tad
uzpémuma vadiba analiz&jot datus var darbiniekam nepieskirt prémiju, samazinat atalgojumu,

un nozimét atkartotu novértéSanu péc daZziem meénesiem.
3.2. Darbinieku aptaujas rezultatu apkopojums

Sobrid uznémuma strada 26 darbinieki. Uznémuma struktiru veido 19 sievietes un 7
viriesi. To darba pieredze ir no pusotra gada Iidz pat 17 gadiem. Tatad, ir gan darbinieki, kuri
sakusi stradat pavisam nesen, gan tadi, kuri jau strada ilgi.

Lai izvertetu situaciju uznémuma no darbinieku viedokla, darba autors, ka galveno
pétijuma metodiku izmantoja anketu (Skat. 1. pielikums). Anketas jautagjumi tika sastaditi
galvenokart izmantojot F. Hercberga teoriju. Saja pétnieciskaja dala netika iesaistits domes
priekSsédetajs un domes izpilddirektors, jo petijuma mérkis bija uzzinat darbinieku viedoklus

motivacijas jautajumos. Darba p&tnieciskajos ietvaros tika aptaujati 21 no 26 uzpémuma
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darbiniekiem, kas ir 80% no kopgja darbinieku skaita. AtlikuSos darbiniekus neizdevas satikt,
Jo nebija uz vietas uzpémuma. Uzpnémuma darbinieki tika sadaliti 2 grupas — ar darba stazu
l11dz 5 gadiem, un ar darba stazu virs 5 gadi. P&c autora domam, sadalot aptaujatos darbiniekus
sadas grupas, varés sanemt dazadakas atbildes, jo katrai grupai ir savs redz&ums par
uznémumu, ta motivaciju un mérkiem. Darbinieki ar lielaku darba stazu ir iepazinusi labak
organizacijas darbibas principus, ir daudz ko pieredzgjusi, paveikusi, tadejadi, vinu sniegtas
atbildes uz anketas jautajumiem p€c autora domam bis atSkirigakas neka otras grupas

darbiniekiem.

Darba autors savu pétijumu saka ar jautajumu par uzp€muma darbinieku apmierinatibu

ar darbu.

Vai darbinieks ir apmierinats ar savu darbu

LNE]

 Daléji

3.1. att. Darbinieku apmierinatiba ar darbu

P&c aptaujas datiem var secinat, ka 19 darbinieki (6 sievietes ar darba stazu lidz 5 gadi,
2 viriesi ar darba stazu 1idz 5 gadi un 11 sievietes) ir apmierinatas ar savu darbu, savukart, 2
viriesi ir dal€ji apmierinati. Neviens no darbiniekiem aptauja nebija atzimgjis, ka vinam darbs
neapmierinatu. Ar to var secinat, ka darbiniekiem patik darbs, ko vini veic. Tas, ka 2
darbinieki atbild€ja ar vardu ,,dalgji”, varétu bit saistits ar to, ka péc vipu domam darbs nav
prestizs, jo uzpémuma ir dazadu limenu darbinieki. lesp&ams, ka dal&ji apmierinatie
darbinieki varétu but zemaka Iimena darbinieki, ka, pieméra, €kas uzraugs, vai uzpémuma
kasieris. Iesp&jams, ja aptaujas veikSanas diena butu iesp€ja sastapt paréjos €kas uzraugus, tad

iesp&jams atbilzu ,,dalgji” butu vairak.
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Ka nakamo anketas jautajumu, darba autors uzdeva - vai darbinieki ir apmierinati ar
savu sanemto atalgojumu?

Vai darbinieks ir apmierinats ar savu
atalgojumu?

mJa
mNé

= Daléji

3.2. att. Darbinieku apmierinatiba ar atalgojumu.

P&c aptaujas datiem var secinat, ka 7 darbinieki (2 sievietes ar darba stazu lidz 5 gadi, 1
virietis ar darba staZzu Iidz 5 gadi, un 1 virietis ar darba stazu lielaku ka 5 gadi un 3 sievietes ar
darba stazu virs 5 gadi) nav apmierinati ar darba atalgojumu. 3 darbinieki ( 2 sievietes ar
darba stazu lidz 5 gadi un 1 sieviete ar darba stazu virs 5 gadi) atzim&ja ka dalgji ir
apmierinatas ar atalgojumu. Dazi darbinieki izteica privatas piezimes anketas autoram, ka
vienmer var veléties vairak. 11 darbinieki ( 1 virietis ar darba stazu Iidz 5 gadi, 2 sievietes ar
darba stazu Iidz 5 gadi, ka ar1 1 virietis ar darba stazu virs 5 gadi un 7 sievietes ar darba stazu
virs 5 gadi) anketa atzim&jusi ka darba atalgojums vinus apmierina. P&c jautajuma rezultatiem
var secinat, ka vairak ka pusei darbinieku, atalgojums apmierina. To var€tu izskaidrot ar to, ka
prestizaki amati sagem lielaku atalgojumu ka zemaka Iimena darbinieki. Iesp&jams, ka
zemaka ltmena darbinieki nav apmierinati ar savu darba atalgojumu. Darbinieki vienmér
velesies lielu atalgojumu, tacu nodroSinat lielu atalgojumu nav tik vienkarsi. Tap&c darbinieki
samierinas ar to kas ir, un ir priecigi, ka viniem ir darbs sava dzimtaja novada, kur nav lielu

darba iespg&ju.
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Darba autors, ka nakamo jautajumu uzdeva — Kadas ir Jasu attiecibas ar darba kolégiem?

Attiecibas ar darba kolégiem

M Labas

m Neitralas

3.3.att. Attiecibas ar darba kolégiem.

Attela 3.3. ir redzamas darbinieku attiecibas ar koleégiem. 5 darbinieki (1 virietis ar
darba stazu Iidz 5 gadi, 2 sievietes ar darba stazu Iidz 5 gadi un 2 sievietes ar darba stazu virs
5 gadi) atzimg&jusi ka vinu attiecibas ar darba kol€giem ir neitralas. Tas varétu bt tapéc, ka
darbinieks pats par sevi nav komunikabls, un ir ieslédzies sevi. Pirmais parasti neuzsak sarunu
ar saviem darba kolégiem. Savukart, 16 darbinieki ( 1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi, 4
sievietes ar darba stazu 1idz 5 gadi un 2 viriesi ar darba stazu vairak ka 5 gadi un 9 sievietes ar
darba stazu virs 5 gadi) atzim&ja ka ir attiecibas ar darba kolégiem ir labas. Neviens no
aptaujatajiem darbiniekiem neatzimgja to, ka vinam butu sliktas attiecibas ar darba kolggiem.
legiitie rezultati atspigulo to, ka darbiniekiem ir labas attiecibas vienam ar otru. Tas var€tu biit
tapec, ka darbinieki ilgus gadus jau strada kopa, ir radusies labas draudzigas attiecibas. Ka
otrs iemesls var€tu bt tas, ka visi darbinieki dzivo viena pilséta — tatad, viens otru pazist.
Protams, darbiniekiem ikdiena ir jasastop savi darba kolégi, tapéc uzturét sliktas darba
attiecibas ar koleégiem nebiitu profesionali. Kopuma var vértét, ka darbinieku kolektivs ir visai

saliedéts.
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Attiecibas ar vadibu

M Labas

m Neitralas

3.4. att. Darbinieku attiecibas ar vadibu

Attela 3.4. ir redzams darbinieku attiecibas ar vadibu. 3 darbinieki (1 virietis ar darba
stazu Iidz 5 gadi, 2 sievietes ar stazu lidz 5 gadi) atzim€ja ka viniem attiecibas ar vadibu ir
neitralas. 18 darbinieki (1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi, 4 sievietes ar darba stazu 11dz 5
gadi un 2 virieSi ar darba staZzu kas lielaks par 5 gadi, 11 sievietes ar darba stazu kas lielaks
par 5 gadi) atzZim&ja anketa ka viniem ir labas attiecibas ar vadibu. Savukart, neviens no
aptaujatajiem neatzimgja to, ka viniem bitu sliktas attiecibas ar vaditajiem. legutie dati, pec
autora domam ir izskaidrojami ar to, ka organizacijas vaditdji jau savos amatos ir vairakus
gadus, un darbinieki ar vadibu ir sastradajusies. Svarigs ar1 ir fakts, ka visi darbinieki ir vienas
pilsétas iedzivotaji. Ja darbiniekiem butu sliktas attiecibas ar uznémuma vaditajiem, tad
viniem biutu griti noturSties sava amata. Vaditaji pienem darbiniekus, ar kuriem var
rékinaties, apzinas ka pildis noteiktos mérkus. Ja attiecibas biis sliktas starp darba dev&ju un
darbinieku, tad nebis iesp&jama sastradasanas. Visticamak, uzpémuma vaditajs meklgs
iemeslus, kliidas, parkapumus darbinieka atlaiSanai. Neviens vaditajs nevélas sava uzpémuma
tadus darbiniekus. Vai nu darbiniekam ir japiekapjas, un jamégina rast kompromisu, lai

uzlabotu darba attiecibas, vai jasak mekl&t citas darba iespg&jas cita uznémuma.

46



Ka nakamo jautajumu, darba autors aptaujas anketa uzdeva jautajumu vai uznémuma ir

motivésanas sistéma?

Vai uznémuma ir motivésanas sistema?

mJa
mNé

m Nezinu

3.5. att. Darbinieku uzskati, vai uznémuma ir motivésanas sistema

Attela 3.5. ir redzams, cik darbinieki ir informéti par to, vai uznémuma ir ieviesta darba
motivés$anas sistéma. 13 darbinieki ( 1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi, 4 sievietes ar darba
stazu Iidz 5 gadi un 8 sievietes ar darba stazu kas ir lielaks par 5 gadi) atzim&jusi dotaja
anketa, ka uznémuma ir motivésanas sist€éma. 3 darbinieki (1 virietis ar darba stazu lidz 5
gadi, 1 sieviete ar darba stazu kas lielaks par 5 gadi un 1 virietis, kam darba stazs lielaks par 5
gadi) nemaz nezin vai uznémuma kura vini strada ir motivéSanas sist€éma. 5 darbinieki (2
sievietes ar darba stazu Iidz 5 gadi, 2 sievietes ar darba stazu kas lielaks par 5 gadi un 1
virietis, kam darba stazs lielaks par 5 gadi) atbild§ja ka uzp@émuma nav darbinieku
motivéSanas sistémas. Diezgan interesantas atbildes. Uznémuma, pirms nepilna pus gada
ieviesa ikgad@jo darbinieku novértéSana, kurd vaditaji noveérteé savus darbiniekus un péc
novertéjuma rezultatiem lemj par algas palielinasanu, vai dazadam prémijam, vai par algas
samazinajumu. Tas dod darbiniekiem motivaciju visa gada garuma sevi pieradit. P&c
apskatitajiem datiem var secinat, ka dazi darbinieki neizprot ieviesto darbinieku novertéSanas
sisttmu. Péc autora domam, darbinieki doma ka ta ir novérté€Sana, kur novérté vinu darba
sp&jas, un ja vaditajus kaut kas neapmierina, tad tos izsauc uz parrunam. Pastav ari variants,
ka vaditaji nav pienacigi inform&jusi savus darbiniekus. Jo veicot parrunas ar vaditaju, darba
autors uzzinaja, ka péc darbinieku novértésanas rezultatiem lemj par algas palielinasanu, vai

samazinasanu, par prémiju pieskirSanu vai ng.
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Nakamais, darbinieku aptaujas jautajums bija, vai darbinieki sanem atzinibas no sava

uznémuma vaditaja.

Atzintba no vaditaja

3.6. att. Darbinieku atzinibas sapemsSana no vaditdja

Attela 3.6. ir redzamas atbildes uz anketas jautajumu - vai darbinieki sanem atzinibu péc
labi padarita darba. 14 darbinieki (1 virietis ar darba stazu Iidz 5 gadi, 4 sievietes ar darba
stazu Iidz 5 gadi un 1 virietis ar darba stazu kas lielas par 5 gadi, 8 sievietes kuram darba stazs
ir lielaks par 5 gadi) sanem no vaditaja atzinibu pec paveikta darba, savukart 7 darbinieki (1
virietis kam darba stazs ir Iidz 5 gadi, 2 sievietes kam darba stazs ir [idz 5 gadi un 1 virietis
kam darba staZs ir lielaks par 5 gadi, 3 sievietes kuram darba stazs ir lielaks par 5 gadi) anketa
ir atzim&jusi, ka vini nesanem no vaditajiem atzinibas. P&c autora domam, tas ir izskaidrojams
ar to, ka iespgjams, vaditajam ar noteiktiem darbiniekiem labakas attiecibas neka ar pargjiem,
vai ar1 darbinieks izsaka atzinibu tikai pec lieliem panakumiem, ka, pieméram, veiksmigi
izstradats kads projekts, veikts izdevigs iepirkums. Var bt ka atzinibas nesapem zemaka
limena darbinieki. Tapéc, ka to darbs ir vienkarss, kuram nav vajadzigas piepiles. Varétu but
runa par ekas uzraugu, kasieri, gramatveziem. Siem amatiem ir noteikti pienakumi, konkr&ti
izpildami meérki. Darbinieki kuriem netiek adres@tas atzinibas, var izjust atstumtibas sajitu.
Ta ka Sie darbinieki biitu arpus kolektiva. Uzpémuma vaditdjam nevajadzetu dalit
darbiniekus, bet izturéties pret visiem vienadi. Ja vienam izsaka atzinibu, tad citiem arf to ir
jadara. Savadak, darbinieks jutas paraks par citiem, kas rada saspiléjumu par&jo darbinieku
starpa, kam seko aprunasana aiz muguras. Tas viss tikai tapec, ka vaditajs izcel konkrétus

darbiniekus uzpémuma.
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Darbinieku spéjas, darba izpildei

mJa

m Japilnveido

3.7. att. Darbinieku spéjas, izvirzito uzdevumu izpildiSanai

3.7 att€la redzams, ka gandriz visi aptaujatie darbinieki ir atbildgjusi, ka vinu spg&jas ir
pietiekamas lai izpilditu izvirzitos uzdevumus. 2 darbinieki (1 sieviete kurai darba stazs ir lidz
5 gadi un 1 sieviete, kurai darba staZs jau ir lielaks par 5 gadi) atzim&jusSas, ka vinu spgjas
vajag pilnveidot lai buitu kvalitativaka darba izpilde. Neviens no darbiniekiem nav atzimgjis,
ka vina spgjas ir nepietickosas uzdotajam darbam. Protams, jaunam darbiniekam tik daudz tas
pieredzes vél nav, un tap&c ir japilnveido prasmes. Var but arT amats, kur nemitigi atjaunojas,
mainas informacija, un tapéc bieZi vien ir jadodas uz apmacibam lai darbiniekam biitu pati
jaunaka informacija par notiekoSajiem procesiem sava darba sfera. lesp&jams, darbiniekos
nostradaja bailu faktors, ka vaditajs iepazisies ar veikto aptauju, tapec neviens neatbildgja, ka
darba sp&jas darbinickam ir nepietickamas. Tas vairak ir attiecinams uz darbiniekiem, kuriem
nav liels darba stazs, jo darbinieki, kuri jau strada uzgp€muma vairak par 5 gadi, ir iegajusi

darba ritma, un nekadu neizpildamu Skérslu tiem nav.
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Saliedétibas pasakumi darba vieta

3.8. att. Darbinieku saliedetibas pasakumi

3.8. attels redzams, ka 20 darbinieki atzina ka uznémuma notiek salied@tibas pasakumi.
Cik budzets un laiks atlauj, tiek rikoti dazadi izbraucieni. Maksimums 2 reizes gada, tiek
organizeti dazadi pasakumi darbiniekiem, ka izbraucieni ar autobusu, teatra apmekl&jumi u.t.t.
Ka arT katru gadu Plavinu novada domes darbinieki apmekle pasvaldibu spora spéles, piedalas
Plavinu novada 4. Maija svétku ritenbraukSanas sacensibas u.c. pasakumi. 1 darbinieks
atztmg&jis ka saliedetibas pasakumi darba nenotiek. Darba autors pielauj, tapec ka darbiniekam
—apsargam, darba laiks sakas tikai vakara, kad uzn€muma vairak neviena darbinieka uz vietas
nav. Tapéc, iesp&jams, darbinieckam nemaz neinteresé tadi pasakumi. Ja uzn€émuma vadiba ir
izlémusi rikot savas komandas saliedéSanas pasakumus, tai sakuma ir janoskaidro darbinieku
savstarpgja situacija uznémuma. Darbinieki var but naidigi noskanoti, vai viens pret otru
izturas vienaldzigi, vai probléma ir pavisam citu. Ja uznémuma vadiba nebts noskaidrojusi
darbinieku savstarpg€jas attiecibas, tad tas centieni saliedét kolektivu var radit pilnigi pret&ju
efektu. Ir svarigi nemt véra 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.
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Vai Jusu darba vieta ir iespéjamas karjeras
izaugsmes iespéjas?

mJa
mNé

Nezinu

3.9.att. Karjeras izaugsmes iespéjas uznémuma

3.9. attela var redzet atbildes uz jautajumu, vai darba vietd ir iesp&amas karjeras
izaugsmes. 9 darbinieki (4 sievietes ar darba stazu lidz 5 gadi, 5 sievietes ar darba stazu kas
lielaks par 5 gadi) atzina ka ir iesp€jas karjeras izaugsmei darba vieta. 7 darbinieki (1 virietis
ar darba stazu lidz 5 gadi, 1 sieviete ar darba staZu lidz 5 gadi un 3 sievietes ar darba staZu kas
lielaks par 5 gadi, 2 viriesi kam darba stazs ir lielaks ka 5 gadi) atzina ka viniem darba vieta
nav iesp¢jas karjeras izaugsmei. Daudz kas atkarigs ir no konkréta darbinieka amata. Ir amati
kuriem nav izaugsmes iesp&ju uzn€muma. 5 darbinieki (1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi, 1
sieviete ar darba stazu Iidz 5 gadi un 3 sievietes ar darba stazu kas lielaks par 5 gadi) atzina ka
1sti nezin, vali uzpémuma vigiem ir izaugsmes iespéjas. To var€tu raksturot ar to, ka
darbiniekiem ar vaditaju nav komunikacijas par izaugsmes iesp&jam. lespgjams, baidas jautat
vaditajam par to. Ja darbiniekam ir iesp&ja uz karjeras izaugsmes iespgjam, tad tam ir kur
tiekties. Darbinieks var méginat sevi paradit no labakas puses. Protams, neaizpaliek ari
konkurence, ir iesp€jas uz karjeras izaugsmi, tad noteikti kads cits darbinieks ar1 vél&sies to
legiit to pasu darba vietu. Saksies veseliga konkurence starp vairakiem labaka amata
karotajiem, savukart, tas uzlabos darbinieku darba izpildi kvalitati. Uzpémums tikai iegis
tadas konkurences rezultata. Savukart, tie darbinieki, kuriem darba vieta nav iesp&jams
karjeras izaugsmes, visu laiku biis pasivi sava darba, jo tiem nav kur tiekties. Darbinieki ir

sasniegusi savu maksimumu.
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Darba kontrole uznémuma

Vaditajs nepieveérs lielu uzmanibu
darba izpildes gaitai
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3.10. att. Darba kontrole uznemuma

3.10. attela var redzét, ka atbildot uz jautajumu, kada darba kontrole ir uznémuma no
vaditaja puses. 12 darbinieki (1 virietis ar darba stazu Iidz 5 gadi, 2 sievietes ar darba stazu
Iidz 5 gadi un 1 virietis ar darba stazu kas lielaks par 5 gadi, 8 sievietes ar darba stazu kas ir
lielaks ka 5 gadi) atzina, ka darba merki ir skaidri definéti, un darbinieki tos ievéro. Tapéc
vaditajam nevajag kontrol&t vinu veicamos darbus. 8 darbinieki (1 virietis ar darba stazu kas ir
lidz 5 gadi, sievietes kuram darba stazs ir mazaks ka 5 gadi, 1 virietis kam darba stazs ir
lielaks ka 5 gadi un 1 sieviete kurai darba stazs ir lielaks ka 5 gadi) atbild&ja ka darba rezultati
tiek izmantoti atalgojuma veidoSana. Te var saskatit to, ka Sie darbinieki zina, ka ikgadgja
darbinieku novertéSana apskata ari darbinieku darba rezultatus, tadejadi art ir iesp&jams
palielinat atalgojumu par labi paveikto darbu. Savukart, 1 darbinieks ( sieviete, kurai darba
stazs ir mazaks ka 5 gadi) atbild€ja, ka darbinieks nepievers lielu uzmanibu darba izpildes
gaitai. Péc autora domam grati ir komentét kapéc darbinieks ta ir atbild&jis. Viens faktors
varetu bt tads, ka darbinieks ir nesen sacis tikai stradat, un nav vél kartigi iepazinis darba
kolektivu un vaditaju. Otrs faktors varétu but tads, ka darbiniekam nav tik svarigi veicamie

darba pienakumi, tapec vaditajs nepievers uzmanibu darba procesam.
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Kas uzlabotu darbinieku motivaciju?

Kopigu atpitas pasakumu organizésana H 4

Labas savstarpéjas attiecibas kolektiva

Mazaks darba apjoms un slodze _ 5

Atzintba par paveikto _ 10
parp B Darbinieku skaits

Materiala stimulésana m 13

3.11 att. Darbinieku izvélétie faktori, kas vinuprat uzlabotu motivaciju

3.11. attela var apskatit faktorus, kuri uzlabotu vinu motivaciju darba. Darbinieki vargja
atzimét 3 (tris) viniem svarigakos faktorus, kuri ietekmétu to motivacijas limeni. Ka redzams
tabula, visbiezak jeb 14 darbinieki no 21 aptaujata bija atzimgjusi atbildi ,,Lielaka darba
samaksa”. Protams, ka nauda ir motivators. Jo lielaks atalgojums, jo lielaka motivacija
stradat. 13 darbinieki atzimé&jusi ka nakamais svarigakais faktors biitu, materiala stimul&Sana.
Tas varétu but ta, ka darbiniekiem var vaditdjs dot prémijas, vai ar materiala rakstura
davanam apdavinat darbinieku. Ka treso, svarigako faktoru, 12 darbinieki atzimgjusi vadibas
atbalsts. Bez vadibas atbalsta jau nav nekada motivacija stradat. Ka ceturto faktoru, darbinieki
atzimgja atzinibu par paveikto. Darbinieks v€las biit novertéts un sapemt atzinibu par labi
paveiktu darbu no vaditajiem, saviem darba kol€giem. Piektajam un sestajam faktoram kas ir
mazaks darba apjoms un labas savstarpgjas attiecibas kolektiva darbinieki veltija pa piecam
balsim. Darbinieki, manuprat, neuzskata tos par pietickami svarigiem faktoriem, lai tie tos
motivétu. Pedgja vieta, ar 4 balsim darbinieki ierindoja ,kopigu atpiitas pasakumu

organizéSanu” ka motivacijas faktoru.



Nakamaja jautajuma, darbiniekiem tika dots, atzimé kadu no zemak mingtajiem

faktoriem, kas vinus neapmierina.

e Darbaalga

e Uznémuma darbibas politika

e Darba apstakli Attiecibas ar vadibu

e Nav prestizs darbs

e Attiecibas ar kolégiem

e Personiga dzive

e Apmierina viss

Faktori, kas neapmierina darbiniekus

Dazkart, neapmierina darba apjoms h 1
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3.12. att. Faktori kuri neapmierina darbiniekus

3.12. attela var redzet, ka darbiniekiem tika jautats par faktoriem kas neapmierina vinus
darba vieta. 1 darbinieks (1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi) atzimgjis, ka dazkart vinu
neapmierina parak lielais darba apjoms. Iesp&jams, ka darbiniekam tiek doti daudz pienakumi,
un ne vienmér vins tos spgj visus paveikt. 1 darbinieks (1 sieviete ar darba stazu kas lielaks
par 5 gadi) atzimé&ja, ka faktors kas neapmierina darba vieta ir atalgojums. 4 darbinieki (1
virietis ar darba stazu lidz 5 gadi, 1 sieviete ar darba stazu lidz 5 gadi un 1 virietis ar darba
stazu kas lielaks par 5 gadi un 1 sieviete, kurai darba stazs ir lielaks par 5 gadi) atzimgja
faktoru, ka darbs nav prestizs. Manuprat, tas ir tikai normali. Ta ir dzives realitate. Iesp&jams,
cilveks meklgjis darbu tuvak savai dzivesvietai, un ta ka nav bijis izv€les variantu, ir
pieteicies darba. Darbs paliek darbs. Novada, kura atrodas $is uznémums nav daudz darba

iesp&ju. Savukart, 15 darbinieki (5 sievietes ar darba stazu lidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu
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kas lielaks par 5 gadi un 9 sievietes, kuram darba stazs ir lielaks par 5 gadi) atzim&ja, ka nav
faktoru kas neapmierina darba vieta. P&c autora domam, darbinieki ir apmierinati ar savu $1

briza amatu un stavokli, un nav tadu faktoru, kas tos neapmierinatu.

Vai jus sniedziet ieteikumus darba procesa
uzlabosanai?

LNE]
mNé

M Reti

3.13. att. Ieteikumi darba procesa uzlaboSanai

3.13. attela var redz&t vai darbinieki sniedz ieteikumus darba procesa uzlabosanai.

4 darbinieki (1 sieviete ar darba stazu Iidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu Iidz 5 gadi un 2
sievietes ar darba stazu kas lielaks par 5 gadi atzimgja ka vini sniedz ieteikumus, darba
procesa uzlabo$anai uznémuma. 8 darbinieki (2 sievietes ar darba stazu Iidz 5 gadi, 1 virietis
ar darba stazu Iidz 5 gadi un 5 sievietes ar darba stazu lielaku par 5 gadi) atzimé&ja ka vini
nesniedz ieteikumus darba procesa uzlaboSanai sava uznémuma. Savukart, 9 darbinieki (3
sievietes ar darba stazu Iidz 5 gadi, 4 sievietes ar darba stazu virs 5 gadi un 2 viriesi ar darba
stazu atzimgja ka reti sniedz ieteikumus darba procesu uzlaboSanai.

Izpétot visas anketas un apskatos atbildes uz jautajumiem, var secinat ka uznémuma
ieksiené ir slikta savstarp€ja komunikacija. Tas atspogulojas taja, ka dala darbinieku zina, ka
uzn€muma ir ieviesta motivesanas sistéma, dala atkal nemaz tadu lietu nezin. Vaditajam
vajadzetu veltit vairak laika darbinieku inform&Sanai. Nepietiek ar informativu pazigojumu,
ka kop$ $1 gada, uzn€muma bis ikgad€ja darbinieku novértéSana. Uzpe€muma vaditajam
vajadz€tu darbiniekiem izskaidrot visus aspektus, ar ko ir saistita novert€Sana. lespgjams, ta

nav vaditdja vaina. Darbinieki pasi nav ieinteres&ti notiekos$aja.
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Ka nakamo jautajumu, darbinieki aizpildija par sava darba noveértesanu.
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3.14. att. Ka sava darba noveérteSanu uztver darbinieki

3.14. attela var redzet, ko aptaujatie darbinieki atbild€ja uz jautajumu, par vigu darba
noveértéSanu. Ka redzams, sava darba noveértéSanu uztver pilnigi neitrali 6 darbinieki (1
sieviete ar darba stazu lidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu Iidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu
virs 5 gadi un 3 sievietes ar darba stazu virs 5 gadi). Darbinieki neizjiit spiedienu no vadibas
puses, veicot ikgad€jo novertésanu. Uz atbildi — Drizak ka vajadzigu, atbildg&ja 6 darbinieki ( 2
sievietes ar darba stazu Iidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi un 3 sievietes ar darba
stazu virs 5 gadi). 5 darbinieki ( 2 sievietes ar darba stazu 1idz 5 gadi un 3 sievietes ar darba
stazu virs 5 gadi) atzimgja, ka vini sava darba noveértésanu uztver ka pozitivu un nepiecieSamu
pasakumu. Ta arT biitu jabiit, jo novertésana ir tikai vaditaju un darbinieku interesés. 4
darbinieki (1 sieviete ar darba stazu lidz 5 gadi, 1 virietis ar darba stazu lidz 5 gadi un 2
sievietes ar darba stazu virs 5 gadi) atzimgja, ka sava darba novértéSanu uztver ka nosodiSanas
un kltidu mekl&Sanas procesu. Péc Siem datiem var secinat, ka dazi darbinieki nezin ko
darbinieku novértésanas sisteéma vispar nozime. Uznémuma ta nav ieviesta tapéc, lai nosoditu
darbinieku vai mekl&tu kliidas. Ar darbinieku noveértéSanas palidzibu var izpétit katru
uznémuma darbinieku individuali. Katram darbiniekam var atrast lietas, kuras btitu
japilnveido. Tadejadi darbinieks pats sevi pilnveidotu, un biitu tikai ieguvéjs. Novertésana

palidz arT uzzinat, kas darba apstaklos ir jauzlabo, lai darbinieks sava darba vieta justos labak,
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un tam nebiitu blakus traucgjosi apstakli, kas kavétu ta darba izpildi. Neviens no darbiniekiem
neatziméja atbildi, ka Tsti neatbalsta sava darba novertéSanu. Vienota viedokla darbinieku
starpa nekad nebiis. Katram ir savi mérki pec kuriem tiekties, un katrs v€las sasniegt to ko tas
vélas. Cits to visu uztver ka labu jauninajumu uznémumam, cits atkal to visu uztver, ka

kartgjo ieviesto darbinieku parbaudi.

Nakosaja jautajuma, darbinieki atzimgja tris (3) faktorus, kuri viniem ir svarigi stradajot

uznemuma.

Svarigakie faktori, stradajot uznémuma

Saskarsme ar kolégiem i 3
Darba vietas tehniskais nodrosinajums _ 13
Kvalifikacijas paaugstinasanas iespéjas - 6

Kajeras iespéjas . .
B Darbinieku skaits

Uznémuma rikotie pasakumi

Interesants, saistosSs darbs H 7

0 5 10 15 20 25

3.15.att. Svarigakie faktori, stradajot uznémuma

3.15. attela var aplukot rezultatus jautajuma, kur darbiniekiem bija jaatzimé tris (3)
vinuprat svarigakie faktori, kurus vini nem veéra stradajot uznémuma. Attela var redzet, ka 21
darbinieks, ka svarigako faktoru ir atzim&jusi veselibas apdroSinasanu. Tas ir liels plus, ka
uznémums piedava veselibas apdroSinaSanu. Darbinieki var justies nedaudz labak par savu
veselibas stavokli. Ka nakoSo svarigo faktoru, uznémuma darbinieki atzim&jusi darba vietas
tehnisko nodro$inajumu. Miusdienas, ja darbinieks nav nodroSinats ar visu tehnisko
aprikojumu kas vinam ir vajadzigs, tad tas ierobezo darbinieka produktivitati. Nav iespgjas
pienacigi veikt konkrétu darbu, un ja darbiniekam konkrétas tehnikas nav, tad tam ir jadoma

alternativi veidi, kas, iesp&jams, paildzina visu darba procesu. 8 darbinieki anketa atziméja, ka
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svarigs faktors ar ir uzn€muma rikotie pasakumi. lesp&jams, darbinieks uznémuma rikotajos
pasakumos var iepazit tuvak savus kol€gus, un uzlabot savstarp&jas attiecibas gan ar
kolégiem, gan uznémuma vadibu. 7 darbinieki, savas anketas atzimgja, ka interesants, saistoss
darbs tiem ir viens no svarigajiem faktoriem. Ir darbinieki, kuri nevar stradat ikdienas
lerastaja rutina. TaCu Sie 7 darbinieki, visticamak katru dienu saskaras ar jauniem
izaicinajumiem un iesp&am uzpémuma. 6 darbiniekiem svarigs faktors ar1 ir kvalifikacijas
paaugstinasanas iespgjas. Darbinieks v€las pilnveidot sevi, iegiit lielaku darba pieredzi,
paaugstinat savu kvalifikaciju. Darba autors, prakses laika, Plavinu novada domé novéroja, ka
darbinieki dodas uz dazadam apmacibam, seminariem, kursiem, kur dodas p€c jaunam

zinasanam, pieredzes un darbam vajadzigas informacijas, lai var€tu turpinat kvalitatiti stradat.
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10.

11.

SECINAJUMI

Sekmiga uzpémuma darbiba nav iesp&jama bez personala motivacijas, gadijuma ja
darbinieki netiks pienacigi motivéti, tiem savs darbs var apnikt un darbinieki var nestradat
ar pilnu atdevi vai pat sliktakaja gadijuma, aiziet no darba.

Darbinieku maina personala notiek reti, tas ir vért€§jami pozitivi, biezas darbinieku mainas
nenaktu par labu uzn€muma kopgjam telam.

Nav noteiktas vienigas pareizas personala motivé$anas pieejas. Katram uznémumam ta ir
atskiriga.

Svariga nozime ari atalgojuma veidam, gan monetarajam, gan nemonetarajam
atalgojumam. Jebkur$ no Siem veidiem var sniegt darbinickam motivaciju, un uzlabot ta
darba apstak]us.

Lielaka dala Plavinu novada domes darbinieku ir apmierinati ar savu pasreiz&jo darbu, un
ta atalgojumu, kas atspogulojas veiktaja petjjuma.

Péc aptaujas datiem var secinat, ka dala darbiniecku nemaz nezina, ka uzp€muma ir
motivéSanas sistéma. Lai arT ta ieviesta pavisam nesen, darbiniekiem nav izskaidroti
notiekosie procesi uzpémuma.

Lielakajai dalai aptaujato darbinieku, faktori kas uzlabotu vinu motivaciju stradat, biitu
lielaka darba samaksa, materiala stimulé$ana un vadibas atbalsts.

Galvenais stirakmens citu motivéSana - ir biit motivétam pasam. Ja vaditajam nebis
motivacijas, tad tas nebis ar1 darbiniekiem, jo darbinieki liela mera iespaidojas no saviem
vaditajiem.

Atbildot uz jautajumu, vai darbinieki sniedz ieteikumus darba procesu uzlaboSanai, Cetri
darbinieki atzina ka vini sniedz ieteikumus. Devini darbinieki atklaja, ka nesniedz
ieteikumus. Rezultati norada uz to, ka darbinieki v€las, lai tiktu uzlaboti to darba apstakli,
bet lietas laba darit neko nevélas.

Pirms daZiem gadiem, uzn€muma ieviesa jaunu dokumentu vadibas sistému. Sisteéma lauj
sekot dokumentu pliismai, to apstradei, tadejadi uzlabojot ieks€jas kontroles sist€ému. Tas
darbiniekiem ieekonomé laiku. Nav vairak jastaiga pa kabinetiem, un jamekl€ noteiktu
dokumentu, viss ir elektroniski pieejams.

Atbalstiet darbiniekus, kad tas ir nepiecieSams. Tas paaugstinas sadarbibas Iimeni starp

darbiniekiem un uzn€émuma vaditajiem.
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PRIEKSLIKUMI

Uzpémuma vaditajam jaatgadina visiem darbiniekiem, ka organizacija ir ieviesta
motivacijas sisteéma, jo péc aptaujas datiem var secinat ka dala darbinieku nezin par
tadu sistemu.

Vaditajam ir japaskaidro, ka darbinieku novértéSanas sist€éma nav ieviesta lai meklétu
kludas, bet lai atrastu vienotu redz&jumu , kadas ir konkréta cilvéka vélmes, un ka vinu
varétu motivet balstoties uz noteiktajiem resursiem.

Uznémuma vadibai ieviest darbinieku noveértéSanas sistému biezak, ka reizi gada, jo
vertéSanas sist€éma ir par lielu un apgriitinoSu gan vaditajiem, gan darbiniekiem,
pieméram, reizi trijos, vai Cetros méneSos. Atalgojumu jasasaista ar darbinieku
rezultatiem, jamaksa par ievérojamiem sasniegumiem, tadejadi tiks motiveti darbinieki
kvalitativak stradat, un palielinas to atdevi.

Turpinat ieviest jaunas tehnologijas, kas uzlabotu un atvieglotu ikdienas darbu, ka,
pieméram, uznémums izdarija ar dokumentu vadibas sist€émas ievieSanu.

Uzpe€muma ieviest nemonetaro atalgojumu. Par labi padaritu darbu darbinieku izcelt
citu vidd, vai vaditajs lai sagada kadu parsteigumu darbinieckam. Nemonetarais
atalgojums nevar pastaveét bez monetara, tacu tas ir daudz efektivaks ka nauda. Tas
papildus stimulés uzpémuma darbiniekus.

Uzpémuma vaditajam un personala specialistam darba autors ieteiktu apmeklét kadu
no praktiskajiem seminariem, kurus organizé€ dazadi uzgpémuma vadibas konsultanti.
Praktisko seminaru meérkis ir dot vaditajiem un personala specialistiem instrumentus,
ar kuriem var€s izvertét darbinieku stipras/vajas puses, un kadi motivacijas panémieni
tos padaris par efektiviem darbiniekiem.

Uzp@muma resursu trilkuma dél, kas saistiti ar algas paaugstinasanu, ir japielieto citi
panémieni, kas uzlabotu darbinieku motivaciju stradat, pieméram, vadibas atbalsts t.i.
uzslavas, kopigo pasakumu organiz&Sana, pajautat ka iet délam, matei, neformalu
attiecibu uzturéSana rosina lielaku uzticibu.

Vaditajam nepiecieSams noskaidrot, kapéc puse no aptaujatajiem respondentiem nekad
nav sniegusi ieteikumus ka var uzlabot darba procesu, izskaidrot, ka nepareizu atbilzu
nav, lai izslégtu iesp&ju, ka darbiniekam ir paradijusas $is ieksgjas bailes, kuras trauce

Sim attistibas procesam.
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Pielikums Nr.1

Aptaujas anketa

Mani sauc Gvido Melbardis. Esmu Latvijas Universitates 4. Kursa students un veicu pétijumu uznémuma
kura jus stradajiet un pétu motivéSanas pilnveidoSanas iespéjas.

Aizpildot anketu, ar krustinu atziméjiet pareizo atbildi. Anketas aizpildiSana aiznems 4 minites.
Izvelieties tikai vienu atbildi.

Jiisu sniegtas atbildes ir konfidenciala informacija, kura tiks izmantota tikai un vienigi pétjjumam.
Paldies par atsaucibu.

Jiisu dzimums: Sieviete |:|Virietis |:|
Jisu vecums:
Jiisu iepemamais amats:
Jisu darba stazs uzpémuma:
1. Vai jus esat apmierinats/a ar savu darba vietu?
Ja |:| Ne
2.  Vai jus esat apmierinats ar savu atalgojumu?

a [ Ne O

3. Kadas ir jusu attiecibas ar kolegiem?

Labas O Sliktas [C] Neitralas |
4. Kadas ir jiisu attiecibas ar vadibu?

Labas | Sliktas (] Neitralas
5. Vai uzpémuma kura jus stradajiet ir motivéSanas sistéma?

Ja O Ne [] Nezinu O

6. Vaisanemiet atzinibu no vaditaja par labi paveiktu darbu?

Ja | Ne O

7. Vali jiisu spgjas ir pietiekamas, lai varétu izpildit izvirzitos uzdevumus?
Ja O Ne O

8. Vai jiisu darba vieta tiek veikti dazadi darbinieku saliedétibas pasakumi?
Ja | Ne O

9. Vai jisu darba vieta ir iespéjamas karjeras izaugsmes iespéjas?
Ja | Ne | Nezinu O

10. Ka notiek darba kontrole uznémuma?

Darba rezultati tiek izmantoti atalgojuma veidoSana

Vaditajs nepievers lielu uzmanibu darba izpildes gaitai

Darba mérki ir skaidri definéti un vaditajs var neuztraukties par kontroli

Darba vieta kontrole nenotiek

[

o0 O

11. Kas, Jusuprat, spétu uzlabot Jiisu motivaciju darbam? (Liigums atzimét 3(tris) Jums nozimigas atbildes.
D Atziniba par paveikto
I:l Vadibas atbalsts
H Lielaka darba samaksa
Labas savstarpgjas attiecibas kolektiva
H Mazaks darba apjoms un slodze
Kopigu atpiitas pasakumu organizéSana
EI Materiala stimuléSana
O Cits
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12. Kadi no zemak minétajiem faktoriem Jiis neapmierina:
Darba alga

Uzpémuma darbibas politika

Darba apstakli

Attiecibas ar vadibu

Nav prestiZs darbs

Attiecibas ar kolégiem

Personiga dzive

Apmierina viss

OO0 mmon

13. Vai Jiis sniedziet ieteikumus darba procesa uzlaboS$anai?

Ja [ N& O Reti O

14. Sava darba novértéSanu uztveru:

Ka pozitivu un nepiecieSamu pasakumu

Drizak ka vajadzigu

Pilnigi neitrali

Uztveru, ka nosodi$anas un kliidu meklé$anas procesu
Isti neatbalstu sava darba novertesanu

NN

15. Kuri no nosauktajiem faktoriem Jums $kiet svarigaki stradajot $aja uznémuma?
Atzimgjiet tris (3) péc Jiis domam svarigakos

Interesants un saistoSs darbs
Organizacija rikotie pasakumi
Veselibas apdroSinasana

Karjeras iespéjas

Kvalifikacijas paaugstinasanas iespéjas
Darba vietas tehniskais nodrosinajums

Qoooan

Saskarsme ar kolégiem
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