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Anotacija

Strauja tehnologiju attistiba, informacijas apjoms un darba temps ir atstajis negativu
ietekmi uz cilvéku mentalo veselibu, sp&ju koncentréties un produktivi veikt savus darba
pienakumus. Lai risinatu $o problému, organizaciju konteksta ienak apzinatibas prakses, kas
tiek déveta par jauno tendenci.

Petijuma merkis, balstoties uz tradicionalo — mieru veicinoSo apzinatibas ietekmi uz
cilvéku, ir izpétit vai apzinatiba pozitivi ietekme motivaciju darba.

Lai sasniegtu pétijuma merki, tika apkopoti un analiz&ti apzinatibas un motivacijas
teoretiskie aspekti, l1dzSingjie petijumi apzinatibas un motivacijas konteksta, Ipasu uzmanibu
pievérsot esoSu organizaciju izpété, kas praktizé apzinatibu un tika veikts pé&tijums, kura
ietvaros tika aptaujati 33 starptautiskie studenti un intervéti 5 uznéméji vai jomas specialisti,
kas praktiz€ apzinatibu.

P&tfjuma rezultati lauj secinat, ka apzinatiba pozitivi ietekm@ motivaciju organizacija.

Darba ir 23 attéli, 42 literattiras avoti un 61 Ipp.

Atslegvardi: apzinatiba, motivacija organizacija, apzinata uznémeéjdarbiba



Annotation

Fast development of Technologies, the amount of information and fast pace of work
environment has left a negative impact on mental health, productivity and ability to focus.
There is a new trend - mindfulness in organisations that can solve the problem.

The aim of the research is, based on traditional view that mindfulness creates inner
peace, to find out the impact of mindfulness on motivation in organisations.

To reach the aim, the author analyses theoretical aspects of mindfulness, motivation
and former articles of mindful organisations. The results are further used in survey of 33
international students and in 5 expert interviews.

The results show that mindfulness has a positive impact on motivation is

organisations.

The paper contains 23 pictures, 42 sources of literature and 61 pages.

Keywords: mindfulness, motivation in organisation, mindful business
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levads

Arvien vairak cilvéku ikdiena un darba vid€ sastopas ar stresu, nesp&ju koncentréties
un izdegSanas sindromu. Pasaule nekad agrak nav piedzivojusi tik strauju tehnologiju attistibu
un informacijas plismu, cilvéki ir pazaudg&jusi savu dabisko ritmu, kas rezultéjas mentalajas
problémas. Organizacijas pieprasa produktivitati, efektivitati un izpildes termini lidz ar
moderno tehnologiju ienaksanu tiek saisinati. Tehnologijas ir lavusas pasaulei klit vienotai,
globalizgtai, zinaSanas un prakses, kas tikstoSiem gadu tika praktiz€tas atseviskas kulttiras
tagad ir pieejamas visai pasaulei. Tas lauj izvertet dazadas pieejas un rast labakos risinajumus.
Rietumu pasaulei raksturiga logiska, uz zinatni un faktiem balstita pieeja, grutak skiet pienemt
neizskaidrojamo. Apzinatiba ir viena no jaunajam pasaules tendencém, ko sakusi praktizet
arvien vairak cilveku. ST prakse tiiksto§iem gadu ir praktizéta austrumu kultira ka iek3gja
miera katalizators, apzinatibu var dévét arl par prata treninu. Neliels skaits organizaciju
apzinatibu praktizé jau 10-15 gadus, bet globali ta tiek uzskatita par jauno tendenci.
Izmantotie literatiiras avoti aptver periodu no 2001.-2018.gadam, jo Saja laika posma apzinata
uznémgéjdarbiba ir kluvusi aktuala. Motivacija rodas no vajadzibam, dzives Iimenim
paaugstinoties, mainas ar1 cilvéku vajadzibas. Attistito valstu iedzivotdji labprat interes€jas
par personigo izaugsmi, attistibu, jo pamatvajadzibas jau ir nodroSinatas. Ja ziid motivacija,
cilveks vairs nesp€j produktivi veikt savu darbu. Lidz ar apzinatibas praksu ienaksanu rietumu
kultora, radas jautajums vai apzinatiba var pozitivi ietekmé&t motivaciju darba, jo tas mérkis ir
radit ieks$€ju mieru, kamér organizacijas vide pieprasa koncentréSanos, sistematisku, atru un
logisku darbibu. Tapat radas jautajums vai apzinatibu ir iesp&ams integrét organizacijas un
vai Sadas organizacijas liktos saistoSas darbiniekiem. Pagaidam trukst pétjjumu par

apzinatibas ietekmi uz motivaciju, kas rada aktualu petamo problému.
Darba merkis ir noskaidrot ka apzinatiba ietekmé& motivaciju organizacijas.
Pétijuma uzdevumi:

Izpétit apzinatas uznémeéjdarbibas un motivacijas teoriju,

Izpétit organizacijas, kas praktiz€ apzinatibu;

Aptaujat starptautiskos studentus;

Intervét 5 uznéméjus vai jomas specialistus, kas praktize apzinatibu;

Apkopot aptaujas un interviju rezultatus;

I T o

Izdarit secinajumus un rast priekSlikumus.
Pétamais jautajums ir vai apzinatiba pozitivi ietekmé& motivaciju organizacija?
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Darbs sastav no 3 nodalam, 1. nodala aprakstita apzinatas uznéméjdarbibas un
motivacijas teorija, balstoties uz izdarito pétamo jautajumu un témas aktualitati; 2. nodala
aprakstiti esoSie pétljumi par apzinatibu un motivaciju un aprakstitas organizacijas, kas
praktiz€ apzinatibu, lai giitu priekSstatu par t€mas aktualitati pasauleé un veiktu plasakus
secindjumus, balstoties uz jau veiktiem pétjjumiem. 3. Nodala paradita pétjjuma ietvaros
veikto aptauju un interviju analize un darba secinajumi un priekslikumi, lai pieraditu p&tijuma
rezultatus.

Darba tika izmantota literatiiras analizes metode un empiriska — datu vakSanas metode,
intervéjot un aptaujajot respondentus. Darba tika izmantoti 42 literatiiras avoti - zinatniska
literatiira un EBSCO datubazes pétijumi sakot no 2001. gada.

Aptauja piedalijas 33 respondenti un ta tika veikta 2019. gada 17. maija tieSsaiste.
Intervijas piedalijas 5 cilvéki un tas tika veiktas laika posma no 2019. gada 13. Lidz 17.

maijam. Viss pétijums tika veikts laika posma no 2019. gada 13. marta Iidz 20. maijam.



1.APZINATAS UZNEMEJDARBIBAS TEORETISKIE ASPEKTI
1.1. Apzinatiba uznémeéjdarbiba

Biit apzinatam (Mindful) nozimé atrasties $eit un tagad, tas ir stavoklis, kura cilvéks ir
izpratis iek§€jas un argjas pasaules mijiedarbibu un kluvis par vérotaju savam domam. Dzivot
apzinati nozimée biit atvertam ar€jai un ieks€jai pasaulei, izprast apstaklus un izveleties ka uz
tiem reaggt, cienot savas vértibas, mérkus un vajadzibas. Apzinata uznémeéjdarbiba veicina
mieru un laimes sajiitu individa, cienu un vienotibu grupa un misijas Istenosanu organizacija.

(Kofman, 2015) *

1.1.1. Apzinatas uznéméjdarbibas nepiecieSamiba
Viens no apzinatas uznémeéjdarbibas virziena aizsacgjiem un gramatu autoriem Raj

Sisodia uzskata, ka apzinata uznémgjdarbiba ka virziens ir kluvusi aktuala vairaku iemeslu
del: vide, kura uzneméjdarbiba tiek veikta ir kluvusi parskatamaka un ‘caurspidigaka’
pateicoties internetam. Industriala sabiedribas dala ir sakusi novecot un tadi jédzieni ka jega
un augstakais merkis kluvusi nozimigaki. Izglitibas ItTmenis un IQ ir kluvis augstaks, cilveki
apzinas un izprot apkart notiekoSos procesus un ir mazak pienemosi pret kadreiz biznesa
varda veiktajam darbibam. Kolektiva apzina ir sakusi attistities pavisam neredzeta atruma un
virziena, pasaule Sobrid piedzivo sievisko vertibu nostiprinasanos. Apzinats kapitalisms
arvien vairak paradas dazadas sabiedribas un ekonomikas, to var skaidrot ar globalu
vienotibu, kas nodro$ina informacijas celoanu starp dazadam kultiiram. 2

Gadsimta garuma patérétaju ekonomika tika balstita uz iegasanu. Sads fokuss Sobrid
tiek mainits uz jégpilnaku skatijumu, kur piepildijumu nevar sniegt tikai materialas vertibas.
Tikpat nozimigs ka produkts ir ari pieredzes stasts un iesp&ja dot. 3

Cilvéces vesturé nav bijusi straujaka izaugsme par to, ko nodro§inajusi briva kapitala
plisma un neierobezota uznémgjdarbiba. Kapitalisms tiek asociéts ar hiperekonomisko vai
regresivo moralo pieeju. Hiperekonomiska teorija, sekojot Fridmana interpretacijai apgalvo,
ka uznémejdarbiba pastav, lai palielinatu pelnu un, ka kapitalisma pamatvertiba ir efektivitate.
Regresiva morala pieeja, sekojot Randiana interpretacijai apgalvo, ka kapitalisms ir
agregatsistéma, kas maksimiz€ egoismu. Apzinata uznémeéjdarbiba nodroSina biznesa pieeju,
kas unikali akcenté cilvéku dabu. Cilveki vada uznémumus un cilvéki veido ekonomiku. Abu
merkis ir atbalstit realas pasaules un cilveku vajadzibas Sodien un nakotné. Ta vieta, lai

nodalitu ekonomiskos meérkus no taustamas vértibas istermina un ilgtermind, apzinata

!Kofman Fred. An Invitation to live conciously in business. USA.01.07.2015.
2 Meldrum J. CC: Interview with Raj Sisodia. Inspiring a better way for business. USA. 2015.
% Soundview Executive Book Summaries. How world-class companies profit from passion and purpose- firms
of endearment. USA. 2007.
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uznéméjdarbiba dod iesp€ju attistit cilvéciskumu un sasniegt vél neredzetus augstumus.
Apzinata uznémejdarbiba veiksmigi apvieno cilvéciskos faktorus ar ekonomiskajiem, radot
labumu abiem.*

Autora Raj Sisodia viedoklis ir, ka uznéméjdarbiba rada un iznicina dazadus bagatibas
un labsajutas aspektus. Parak daudzi generé finansialo labklajibu uz socialo, kulturalo, vides,
mentalo, intelektualo, fizisko un garigo aspektu rékina. Tie ir vertibu samazinosi nevis vertibu
radosi faktori. Apzinata uzné€méjdarbiba fokus€jas uz vairaku pozitivu efektu radiSanu preté&ji
ierastajai uznémejdarbibas praksei, kas parsvara koncentréjas uz viena galvena faktora
veicinaSanu, nereti radot negativus blakus efektus. Apzainata organizacija téré naudu, lai
raditu pozitivas parmainas, vini izvairds no nevajadzigas reklamas un manipulativiem
pasakumiem, kas veicina apgrozijuma pieaugumu. Visa pamata ir augstakais mérkis, kas
pozitivi ietekmé apkart&jo vidi, cilvekus un perspektivu. Apzinata uznémeéjdarbiba ir unikala,
jo ta koncentr&jas uz holistisku pieeju, kas nozimé sp&ju redzet kopumu, pilnibu it visa, tada
veida ta uznémégjdarbibu apskata no visam pusém ne tikai ekonomiskas. 2

Vairaku darbu autore Patricia Aburdene raksta par apzinatu uznémeéjdarbibu raksta, ka
informacijas €ra ir beigusies un jauna, aizraujosa pieeja parnem pasauli - apzinata ekonomika.
Cilveku apzinatiba tiek déveta par jauno izejmaterialu, jauno labklajibas avotu. Autore izdala
7 pasaules tendences, kas raksturo parmainas. 1) Gariga jeb spirituala dzive (the power of
spirituality) - arvien vairak cilvéku (78%) meklé jaunu celu, dzilaku izpratni, personigo
izaugsmi jeb transformaciju un pieveérSas dazadam sevis izzinas vai garigam praksém. 2)
Apzinata uznpémejdarbiba ka jaunais uznéméjdarbibas virziens - vadoSas kompanijas un to
lideri ievie§ uznémejdarbibas filozofiju, kas riip€jas par visam iesaistitajam pusém, lai ne tikai
nopelnitu naudu, bet ar1 padaritu pasauli par labaku vietu. 3) VadiSana no vidus - Iideri, kuri
sanem neadekvati augstu samaksu sak zaud@t savu vértibu, kamér ‘parastie’ lideri caur
neformalu pieeju rada parmainas. 4) Apzinatiba uznémeéjdarbiba (spirituality in business) - $1
tendence popularizé tadus vardus ka ‘ticiba’ un ‘gars’, vairakas magistra programmas ir
ieklavuSas spiritualus kursus savas programmas. 5) Veértibu vadits patérétajs - arvien vairak
patérétaju iegadajas organisku partiku, dabai draudzigus izejmaterialus, elektromaSinas. 6)
Apzinatu risinajumu vilnis - jauna &ra, kas populariz€ ‘apzinatas’ metodes (meditaciju
seminari, piedoSanas trenini, sirds matematika, staigaSana uz uguns, vizualizacijas). 7) Sociali

atbildigu ieguldijumu éra. 3

! Conscious capitalism international. Conscious capitalism chapter handbook. USA, Detroit. 2018. (5-7 Ipp)
2 Sisodia S.R. CC: A Better way to win - A Response. California Management Review. USA. 2011.
3 Aburdene P. The Rise of Conscious Capitalism. Future Survey. USA. 2010.
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Apzinata uznéméjdarbiba un apzinatibas prakses dabiska cela ir kluvusas aktualas
miusdienu pasaulg, strauja tehnologiju attistiba, informacijas parvietoSanas atrums, lidz ar to
ar1 prasibas ir pieaugusas, nereti cilvéki vairs nesp€j tikt 1idz Sim straujajam tempam, kas
izraisa dazadas mentalas slimibas un ietekmé sp&ju produktivi stradat un pienemt racionalus
lemumus. Nespé€ja atrasties tagadnes mirkl1 tiek uzskatita par galveno problému c€loni, esosas
iespgjas, ierices sniedz iesp&ju darit vairakas lietas vienlaikus, tom&r pasaule nekad agrak
nebija piedzivojusi tik strauju tehnologiju attistibu, Iidz ar to mentali tam nebija gatava.
Arvien vairak cilvéku pieversas apzinatibas praksém, jo gadsimtiem ilgi tas praktiz&jusi
cilveki dazadas pasaules vietas un guvusi pozitivu pieredzi, ko raksturo ka celu uz prata
skaidribu, veselu mentalo un fizisko kermeni, visparju labsajutu, sp&ju pienemt lémumus un

atrasties tagadnes mirkli.

1.1.2. Apzinata lideriba

Socialas organizacijas rada un vada Iideri - cilveki, kas redz celu un iedvesmo citus
sekot §im celam. Apzinati lideri saprot un pienem biznesa augstako mérki un fokusgjas uz
vertibu radiSanu un intereSu harmoniz&Sanu visam iesaistitajam pusém. Vini apzinas apzinatas
kultiiras nozimibu un censas to kultivét. !

Apzinatas uznémgjdarbibas aizsacgji un gramatu autori John Mackey un Raj Sisodia
uzskata, ka organizacijai augsta Ilimena sasnieg§8ana nav neka svarigaka par lideru kvalitati un
izpildijumu visos Iltmenos. Apzinatus liderus motivé organizacijas augstakais meérkis un
iesp€ja radit pievienoto vertibu visam ieinteresétajam pusém. Vini izvairas no zero-sum
orientacijas, kas nozimé, ka viena ieguvums ir otra zaud&jums. Ta vieta apzinati Iideri dod
prieksroku radosai un sinergiskai pieejai, kas dod labumu visam ieinteresétajam pusém - vini
darbiniekus motive, iedvesmo, apmaca, palidz attistities nevis kontrol€, paklauj un vada caur
uz bailém balstitiem mehanismiem. Apzinati lideri fokusgjas uz atskirtbam, kompromisiem un
censas izvairities no analitisko pratu izveidotajam robezam. Darbinieki sagaida, ka lidera
vardi un darbi sakritTs, jo patiess lideris nekontrolg, vin§ vada ar savu pieméru. 2

Amerikanu zurnalists Barrett Brown apzinata lideribu balsta uz 4 konceptiem (skat.
1.1. att.) :

-Dzil§ savienojums - Apzinati lideri tiecas izveidot dzilas attiecibas ar sevi un apkartgjiem.

Atklajot pasi savu dzives jégu vai mérki, vini savas darbibas pauz speku, fokusu, iedvesmu un

! Conscious capitalism international. Conscious capitalism chapter handbook. USA, Detroit. 2018.
2 Mackey John, Sisodia Raj. Conscious Capitalism. Unleashing human energy and creativity for the greater

good. GDR Creative Intelligence. 2012.



skaidribu. Sie Iideri ir cie$a kontakta ar savu dzives augstako mérki, cilvéci un apkarteso$o
dzivibu. Vinu darbs ir vinu dzives aicinajums. Gandriz visi apzinatie lideri piekopj kadu
garigu jeb sevis izzinas praksi un vinu darbs kliist par vinu iek$&jo parmainu ar&ju izpausmi.
Apzinats lideris darbu redz ka iesp&ju kalpot cilvécei, transformgjot sabiedribu un mazinot
cieSanas pasaulg.

-Apzinata & drosmiga darbiba - Pamata apzinatai un drosmigai darbibai ir uztic€Sanas un
komforta sajiita neskaidribas gadijuma. Sie lideri uzticas savam sp&jam, komandai un
parmainam. Vini ir miera ar nezinu un parmainu procesu, kas nav kontrol€jams, dazi apzinatie
lideri to redz ka iesp€ju rast radoSus risinajumus un veikt darbus produktivak.

-Apzinats redzéjums - Apzinati Iideri sp€ apvienot analitisko domasanu ar intuiciju.
Intuicija spgj sniegt atbildes, labus rezultatus uz iniciativam un vienkarsot stratégijas, procesu
padarot iedvesmojoSu.

-Personiga transformacija - Viena no apzinata lidera svarigakajam kvalitatém ir regulara
attistiba un nebeidzama vélme augt. Svarigi, lai ne tikai Iideris augtu, bet arT darbinieki un
lielakie sadarbibas partneri, jo visam organizacijas sisttmam ir jatiecas uz vienadu kvalitati.
Apzinats lideris rada iesp&jas un apstaklus savu darbinieku attistibai. Fokuss tiek likts uz 3
sevis pilnveidoSanas pamatelementiem: sevis dzilaka izpraSana; apkart&jo cilveku saprasana
un konteksta dzila izprasana, piem&ram, finanSu parskatu izp€te. Transformacija ne vienmer ir
vienkarSa, ta pieprasa atteikties no ierastajiem prata modeliem, perspektivam un

aizspriedumiem nezaudgjot savas vértibas.

Apzinata&drosmiga riciba |/

Apzinata perspektiva

Apzinata Itderiba
1.1. att. Apzinata lideriba ?

! Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates. 2014.
2 Turpat
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Apzinats Iideris ir biitiska organizacijas sastavdala cela uz apzinatu ricibu. Lideris ir
tas, kas ar savu pieme@ru virza organizaciju uz prieksSu, tade| svarigi, ka Iidera vardi sakrit ar
darbibam, tapat ka ar organizacijas mérkiem un pamatvertibam. Lideris ir tas, kas ar savu
pieméru var atvért jaunas durvis saviem darbiniekiem, parkapjot pari esosajiem limitiem.
Apzinats lideris atSkiras tieSi ar mérktiecigu sevis izzinu un pilnveidoSanu, par lidzvertigu

uzskatot iek$€jas un argjas pasaules kvalitati.

1.1.3. Horizontala un Vertikala izaugsme

Kanadas véstniece un Iideribas rakstu autore Marie Legault uzskata, ka lideru attistibai
ir divi dimensiju aspekti: horizontala un vertikala izaugsme. Horizontala izaugsme notiek
saskaroties ar dzivi un tas daudzajiem macibu procesiem, tadiem ka skoloSanas, trenini,
paSmaciba un mizizglitiba. Horizontala izaugsme ir visaktualaka dimensija, jo lielaka dala
apmacibu, treninu un attistibas prakses organizacijas un sabiedriba fokus€jas uz pasreizgja
pasaules redz&juma paplasinaSanu, padzilinasanu un bagatinaSanu. Horizontalas attistibas
lideri, kas sasniegu$i uz pasauli verstu perspektivu rada vertibu priek§ visam iesaistitajam
pusém, jo vini apzinas, ka sabiedribas un korporativas vajadzibas krustojas. Vini tic, ka darit
labu un darit labi ir savienojami. Lideri, kas saskano visu ieintereséto pusu - sabiedribas,
biznesa partneru, investoru, patérétaju, darbinieku, apkart§jas vides intereses, parspgj labi
zinamas organizacijas, kas pazistamas savas finansialas veiksmes jeb snieguma d&]*.

Vertikala izaugsme, savukart, ir retak sastopama, bet ta ir krietni jaudigaka par
horizontalo izaugsmi. Ta transformé veidu ka cilvéks uztver plasakas perspektivas
nepiecieSamibu, tada veida attistot jaunus veidus ka domat, justies un rikoties. Ir pieradijumi,
ka attistibas process, kas transformé cilveka ta briza sapraSanu pret plaSaku perspektivu notiek
secigos posmos vai limenos, sakot ar pamata limeni 1idz pat kompleksam struktiram. Posmi
veido diferencétu sistemu. Pirmaja (pre-conventional) Itmeni, Iideri tiek vaditi péc vinu
vajadzibam, kas noved pie egocentriskas uzvedibas. Otraja jeb visparpienemtaja
(conventional) liment lideriem ir sociali orientéts vai etnografisks skatijums, kas aprobezojas
ar vinu ta briza cilvéku loku - darba grupu, gimeni, draugiem, kompaniju. TreSaja limeni
(post-conventional) Iideriem ir uz pasauli orientéti uzskati, kas aptver visu planétu un tas
vajadzibas.?

Neseni pétijumi par vertikalo attisttbu apgalvo, ka Iideri ar uz pasauli centrétu
orientaciju ir €tiski un apzinati par to, ko un ka vini doma, jut un rikojas. Petijums izcel, ka

uz pasauli orient€tiem lideriem ir vélme dot labumu sabiedribai un rikoties &tiski un no sirds.

! Legault Marie. Integral Leadership Review Conscious Capitalism: Leaders and Organizations with a World
View. 21.03.2012.
2 Turpat
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Sadiem individiem ir paaugstinata paSapzina (dzila izpratne par sevi), plasaks pasaules
redz&jums jeb perspektiva, iek$€ja apnemsSanas un ve@lme pec attistibas un visa pamata ir
spirituals kodols. Turklat, uz pasauli orientétie Iideri meklé organizacijas, kas atbilst vinu
pamata verttbam, mekl€ formalu un neformalu atbalstu un uzticamas attiecibas, lai veicinatu
vinu attistibu. Atbalstosi &tiska, apzinata organizacijas kultiira ietekmé apzinatu lideru
attistibu un palidz paplasinat vinu perspektivu par uz pasauli orientétu Iideribu. Veiksmigi
radita kultiira, kas attista un notur &tiskus, apzinatus liderus ar perspektivu, kas vérsta uz
pasauli ir atkariga no godiguma (integrity) un morales kada piemit organizacijas lideriem un
dalibniekiem. Miusu socialas kulttiras konteksta lideriem ir jadoma, jajit un jarikojas ar
perspektivu, kas ir centréta uz pasauli, lai sp&tu izprast starptautisko ekonomisko vidi un radit
iesp&jas ilgtsp&jigai nakotnei. Pamatojoties uz attistibas psihologiem Robert Kegan un
Susanne Cook-Greuter, ir patiesas bazas, ka Iideri pienem 1émumus tikai ar savu pratu, ko var
dévat par $auru, racionalu rietumnieku domasanas veidu.!

Horizontala izaugsme lauj iegiit zinaSanas un funkcionalas prasmes. Vertikala
macisSanas paplasina redz€umu un paaugstina izpratni, vienlaikus padarot cilvéku viedaku un
iejutigaku (skat. 1.2. att.). Vertikala izaugsme tiek iegtita pieredzes cela, horizontalo izaugsmi
raksturo pamacibas izlasiSana, zinasanu ieguve pirms darbibas veikSanas. Tradicionala lideru
izaugsme ilgu laiku tika balstita uz horizontalas maciSanas metodém, savukart Sobrid tiesi
vertikala maciSanas tiek déveta par jaunako tendenci lideru izaugsmé. 21. Gadsimts pieprasa
abas maciSanas metodes, tadeé] visefektivakos rezultatus var sasniegt abas metodes

apvienojot.?

Vertikala izaugsme Horizontala izaugsme

Paplasina zina3anas un spécina tehnisko

Palidz mainit doma3anas veidu un situaciju .
ekspertizi

interpretaciju

Biitiski palidz sarezgitu problému un
Q strauji mainigu, neparedzamu situaciju

risinaana

Attista emocionalo inteligenci, padara

Iideri viedaku un iejuitigaku.

Bitiska skaidri definétu problemu
risinasana, pielietojot zinamu tehniku

Attista zinaSanas, prasmes un uzvedibu,
kas stiprina lidera ricibspg&ju.

1.2. att. Vertikala un horizontila izaugsme®

! Legault Marie. Integral Leadership Review Conscious Capitalism: Leaders and Organizations with a World
View. 21.03.2012.
2 Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates. 2014.
3 Turpat
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1.1.4. Stratégiska lemumu pienems$ana apzinata uznéméjdarbiba

Jauna laika parmainas, strauja tehnologiju attistiba, paaudzu atskiribas, globalizacija ir
likusi radikali mainit ierastas sistémas un mainities paSiem. Nereti ierastds motivacijas un
vadibas teorijas tiek atzitas par neefektivam un arvien vairak darbinieku sastopas ar
neapmierinatibu vai izdegSanas sindromu sava darba vieta. Liela dala sist€mu ir balstitas uz
bailém, nav iesp&jams cerét uz mieru ieguldot naudu kara, tapat nav iesp€jams sagaidit
pozitivas parmainas un darbinieku apmierinatibu organizacija turpinot vadit p&c ierastas
sistémas. Apzinata uznémeéjdarbiba nav vadibas veids, bet ta ir filozofija, kas ietver plasaku
redz&umu par visiem notiekoSajiem procesiem un iesaistitajam pusém organizacija, tai skaita
darbinieku apmierinatibu.

Harvardas Universitates absolvents un ekonomikas pétnieks Talbot-Zorn Justin ar
kolégi Edgette Frieda uzskata, ka liela dala I1émumu tiek balstiti uz veciem ramjiem, atminam
informaciju, pagatni, kadi ir prata ieradumi un neapzinata uzvediba. Sada prakse rada telpu
jaunu ieradumu un pasaules redzgjuma izveidei. *

Singaptiras Universitates uznéméjdarbibas profesors Reb Jochen ir aprakstijis, ka
[éEmumu pienemsSana organizacija var but komplicéts process, jo ir jasp€ apkopot liels
informacijas daudzums ierobezota laika, jaizprot savas vertibas un mérki, ka ar1 jaspgj rast
kompromisi. Apzinatibas (mindfulness) praktiz€Sana var sniegt iev@rojamus rezultatus
lémumu pienemsana, ka rezultata organizacija gust labumu. L€émumu izstrade ir svarigs
process, $1 procesa kvalitate tieSi ietekmés rezultatu. Lémumu pienemsana sastav no diviem
Iimeniem, pirmais limenis sastav no sapratnes, ka ir nepiecieSamiba péc lémuma
pienemsSanas; izpratnes par mérki un iesp€ju apzinaSanas; prioritaro lémumu izdaliSanas un
etisko aspektu apzinaSanas. Apzinatiba var palidzet atSkirt svarigus lémumus no nesvarigiem,
palidzot taupit energiju, tapat arT atpazit un mainit neatbilstosu darbibas virzienu. Otro limeni
lemumu pienemSana veido informacijas mekléSanas plaSums un sp&ja atskirt svarigu
informaciju no nesvarigas - apzinatiba var radit mazaku velmi péc plaSas informacijas
izpétes, bet patljums pierada, ka ne vienmer kvalitate ir atkariga no kvantitates.

Vairaku apzinatas uznéméjdarbibas rakstu autore Karelia Natalia uzskata, ka
pienemot l@émumu ir svarigi prast apvienot intuiciju ar sistematisku analizi. Dazreiz tas

atSkiras un tas var apturét lemumu pienemsanas procesu. Apzinatiba var palidzet Sados brizos

! Talbot-Zorn Justin, Edgette Frieda. Mindfulness Can Improve Strategy, Too. Harvard Business Review.
2016.

2 Reb Jochen. Karelia Natalie Improving decision making through mindfulness. 2015.
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1zvertet esoso situaciju un rast kompromisu, kas neparkapj personigas vertibas un prioritates.
P&dgjais posms lémumu pienemsana ir atgriezeniskas saites uzklausiSana, kur apzinatiba var
palidzet uztvert kritiku ka iesp&ju augt un attistities. *

Caur apzinatibas prizmu [@émumu pienemsanas process kliist par pardomatu, kognitivu

uzdevumu nevis impulsivu reakciju uz tilit€§jam vajadzibam. Apzinatibas pétijumu analize
liecina, ka $ada veida paaugstinata izpratne lauj: agrini identificét 1€mumus, kas japienem;
risinat problémas ar radosaku pieeju; pieverst Tpasu uzmanibu &tiskajiem aspektiem; izprast
savu zinaSanu robezas; rast kompromisus un tikt gala ar neparedzeétiem apstakliem.
Apzinatibas praktizéSana palidz saskanot savus nodomus ar uzvedibu, kas ir svariga lidera
iezime.?
Apzinatas uznéméjdarbibas pétniecibas institlits izvirzijis pienémumu, ka apzinati
vadita organizacija tiek uzskatita par riskantu, jo ta nesniedz straujus finansialos rezultatus,
bet ta nodroSina darbiniekus ar ilgtermina stabilitati un droSibu. Apzinats vaditajs pienem
lémumus, kas organizacijai vartu kalpot ilgtermina, vienlaikus esot konservativs un elastigs.
Lai pienemtu lémumu, apzinatam uzne€méejam jasp€j neitrali novertet vai esosais vadiSanas
stils un virziba organizacijai nak par labu, ja ng, jabut pietickami elastigam, lai mainitu savu
darbibas virzienu un vadibas stilu. ®

Lémumu pienemsana jebkura organizacija ir nozimigs un atbildigs process, nereti ir
jaspgj rikoties atri un nekludigi. Apzinata [lémumu pienemsana nozime sp&ju nodalit emocijas
un redz€t situaciju no attaluma, kas lauj izdarit racionalus [émumus cela uz mérki un ikdienas

darba.

1.1.5. Apzinatiba

Kliniskais psihologs, p&tnieks un gramatu autors Christopher Germer aprakstijism ka
vards “’apzinatiba’’ (mindfulness) tradicionali nak no Budisma filozofijas un to lieto jau 2500
gadus. Apzinatiba (consciousness) ietver divas dalas: izpratni (awareness) un uzmanibu
(attention). Izpratne ir stavoklis, apzinasanas, savukart uzmaniba tiek saistita ar darbibu.
Noisinatu apzinatibas definiciju gan Budisma, gan psihoterapija vieno 1) dzila izpratne, 2)
tagadnes mirklis, 3) pienemsana. Rietumu psihologija apzinatibu definé ka kognitivu procesu,
kam raksturiga jaunu kategoriju radiSana, atvertiba jaunai informacijai un dazadu perspektivu
apzinasanas un pienemsana. Pamata ta nav aprakstama ar vardiem, jo ta ir bezvardu pieredze.
Apzinatiba atsaucas uz dzilaku izpratni jeb prata stavokli, kas koncentréts uz tagadnes mirkli.

Lai arT cilveki vienmér atrodas tagadnes mirkli, apzinatiba sniedzas dzilak. Apzinatiba ka

! Karelia Natalia. How Mindfulness Improves Decision-Making. Forbes. 05.08.2014.
2 INSEAD. Mindfulness: A Powerful Decision-Making Tool. 2016.
% Khalsa S.A. Conscious Business. Kundalini Research Institute. USA. 2010.
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jédziens biezi tiek pielictots gan Budisma filozofija, gan kognitivaja psihologija, caur
Budisma kontekstu apzinatiba biezi tiek saistita ar meditacijas praksi. Skaidrojot apzinatibu
ka metakognitivu prasmi, ta sastav no diviem komponentiem: 1) sp&ja regulét savu uzmanibu
ta, lai pieverstu padzilinatu uzmanibu procesiem un sajiitam, kas noris tagadnes bridi; 2) savas
orientacijas, kas tiek raksturota ka zinkariga, atvérta un pienemoSa, adaptéSana konkrétai
pieredzei.t

Zinatniskaja literatlira viena no visvairak lietotajam apzinatibas definicijam ir
“Pieverst uzmanibu specifiska veida: augstakajam mérkim, tagadnes mirkli, neko nevertgjot”.
S1 definicija plasi tiek lietota MBSR (mindfulness based stress reduction) uz apzinatibu
balstita stresa samazinaSanas programma, kas piesaistijusi zinatnieku uzmanibu. Definicija
ieklauj tris komponentus: noliiku, uzmanibu un attiecksmi. Psihologijas profesors Donald Baer
analiz€jis vairakus instrumentus, kas precizi varétu raksturot apzinatibu un nonaca pie 5
pamata prasm@m: noveéroSana , aprakstiSana , rikoSanas ar izpratni, iek$€jas pieredzes
neveértéSana un speja pienemt iekS&jo pieredzi bez asas reakcijas. Sekojot Sai struktiirai,
apzinatiba var tikt raksturota ka 1) Pilniga un dzila izpratne par tagadnes mirkli, 2) izpratnes
kvalitate un 3) verotaja atticksme. Apzinatu ricibu var déveét par pretju autopilotam, kas ir
cilveka pamata stavoklis ja netiek pievérsta uzmaniba tagadnes mirklim. Nereti autopilota
stavoklis tiek raksturots ka aizmidzis prats, tas nozim&, ka uzmaniba ir izkliedéta un veicot
darbibas cilveéks var atrasties ar pratu pilnigi citur, §im stavoklim raksturigas domas par
pagatni vai nakotni, kas savukart var radit iliizijas, bailes un citas negativas emocijas, kas
pret€jas mieram. Apzinatiba tiek déveta art par meta-kognitivu procesu, kas fundamentali var
transformét perspektivu. Organizaciju konteksta apzinatiba tiek praktizéta Cetros veidos: ka
personiga prakse, ka programmas macibu iestades, kas ir liels retums, ka MBSR kursi vai
specialas apzinatibas prakses programmas, kas tiek pieme&rotas darba apstakliem.?

Harvardas psihologe Ellen Langer 1989. gada vardu ‘apzinatiba’ nodefingja ka jaunu
lietu apzinaSanos un noveéroSanu, kas noved pie 1) lielakas jutibas pret apkartejo vidi; 2)
lielakas atvertibas pret jaunu informaciju; 3) jaunu kategoriju radiSanas, kas palidz
strukturizét dzives uzskatus; 4) pastiprinatas informétibas un izpratnes par dazadam
perspektivam problému risinasana. Kabat-Zinn raksturo septinas pamata attieksmes kvalitates,
kas biitiskas uzsakot apzinatibas praksi:

1. Sp€ja nevertet un nekategorizet;

! Germer C. What is mindfulness. Insight journal. 2004. (29.Ipp)
2 Reb J.; Choi E. Mindfulness in organizations. Research collection Lee Kong Chian School of Business.
Singapore. 2014.
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2. Pacietiba - tas ietver uzskatu, ka lietas var sevi atklat pasas tikai istaja
bridi;
Iesacgja prats - atgadinajums, ka katrs moments ir jauna iespgja;
Uzticiba - sp€ja atjaunot ticibu sev un savai patiesajai biitibai;
NecenSanas - ka mérki redzet tikai buSanu par patieso sevi;

Pienemsana - redzet lietas tadas kadas ta ir;

N o g &~ w

Atlaisana - spgja nepiekerties.

Lielaka dala lidera darba sastav no navigéSanas starp jaunu vidi un cilvékiem.
Apzinatibai ir butiska loma darba vidé. Autori Boyatzis un McKee apgalvo, ka apzinatiba
palidz labak kontrolét sevi un situacijas darba, jo sniedz skaidraku apkart€jas pasaules
redz&jumu. Autori apzinatibas attistibu pielidzina emocionalas inteligences attistibai. MBSR
programma ir visvairak pielietota apzinatibas treninu metode. Originali ta tika veidota ka
stresa mazinasanas programma, kas ietver Budistu meditacijas praksi. Apzinatibas trenini

individam var sniegt:

. Darbibas un esibas veiksmigaku integrésanu;

. Palielinatu piekluvi emocionalajai inteligencei gan darba, gan gimeng;

. Skaidru pasaules redz&jumu un radoSo domasanu;

. Dzilaku ieskatu uznémeéjdarbibas un socialaja sfeéra un izpratni par So

faktoru vienotibu ar dzilaku dzives un darba jegu;

. Palielinatu energiju un labsajitu;
. Paaugstinatu izpratni par to, kas ir tieSam svarigs;

1= . . . — o e e 1
. Dzilaku izpratni par sevi un savu dzives aicinajumu.

Apzinatibas potencials darbavieta ir milzigs, pirmkart, apzinatibas trenini
var samazinat izdegSanas sindromu, stresa limeni un negativas emocijas organizacija.
Veicinot organizacijas attistibu svariga ir darbinieku labklajiba, kas cies$i sasititas ar taisnigu
vadibu un visparigiem labklajibas aspektiem. Apzinatiba darbavieta pozitivi korel€ ar individu
izpildjjumu, kam savukart ir efekts uz komandas rezultatu. Apzinatibas prakse var uzlabot
atminu un samazinat prata klejosanu. 2

Viena no apzinatibas praksém ir meditacija - domu, elpas un sajiitu v€roSana,
kultivejot ieks€jo telpu. Ta lauj izprast cik daudz un dazadi iek$gjie un argjie stimuli rada

automatiskas reakcijas, domas un emocijas. Var izdalit vairakas apzinatibas prakses, kas var

! Dhiman S. Mindfulness in Life and Leadership: An Exploratory survey.Interbeing. 2010.
2 Si Liu, Yaozhong Liu, Yakun Ni. A Review of Mindfulness Improves Decision Making and Future Prospects.
Scientific Research Publishing. 2018.
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palidzet Iideriem un organizacijam identificet, kuras idejas un pien€mumi ir svarigi un, kas
ierobezo organizacijas izaugsmi. Tas ir noderigas ne tikai apgaismibas sasniegSanai, bet ari
mainigas pasaules izpratnei. Viens no veidiem ir vienkarSu apzinatibas prakSu , tadu ka
elposanas vingrinadjumu un domu veéroSanas integréSana darbinieku ikdiena, sapulc€s un
apmacibas. Tapat ievérojamu atskiribu var radit pozitivu rezultatu vizualizéSana.!

Apzinatibas prakses ir viena no musdienu aktualitatém, nemot veéra ekonomiski aktivo
un strauji augoSo vidi. Apzinatiba pasaulé ir praktizéta gadsimtiem ilgi, ierasts, ka ta tiek
asoci€ta ar garigo sferu, tacu pasaulei attistoties arvien vairak perspektivu saplist kopa,
veidojot jaunus virzienus gan uznémeéjdarbiba, gan citas p€tniecibas sferas. Cilveka labsajiita

un darbs nav nodalami, 11dz ar to apzinatibas prakses ir butisks jauninajums industriala vide.

1.2. Motivacijas teorija

“Motivacija rodas ka reakcija uz pamatvajadzibam, aktiviz€jot un virzot iztur€Sanos preti

meérkim, kas apmierina §1s vajadzibas.” 2
1.2.1. Motivacija organizacija
Motivacijas teorija parbauda kade] cilveki rikojas atSkirigi, atbilsto§i Savam
iegulditajam darbam un karjeras virzienam, kura dodas. Teorija peta ka darbinieki var tikt
motiveti, kas rezult€tos augstakos sasniegumos, organizacijas mérku izpildeé un lielaka
apmierinatiba ar darbu. Darbinieku motivésana ir komplicéts process. Cilvékiem ir atSkirigas
vajadzibas un veidi ka vini apmierina §is vajadzibas.

Motivs ir iemesls kaut ko darit. Motivacija tiek saistita ar faktoriem, kas liek
cilvekiem izturéties konkrétos veidos. Psihologijas profesors Arnold et al ir izdalijis 3
motivacijas komponentus: virziens - ko cilvéks censas izdarit; atdeve jeb ieguldijums - cik
smagi cilveks strada; noturiba - cik ilgi cilvéks nepadodas.

Motivacija var tikt raksturota ka uz mérki virzita uzvediba. Cilveki jutas motivéti, ja ir
meérkis uz kuru virzities un, ja ta sasniegSana apmierinas vinu vajadzibas. Motivetu cilvéku
raksturo skaidri nodefinéts meérkis un darbibas, kas ved pie konkréta mérka (skat.att.1,3.).

Motivacija tiek aktivizéta cilvekam saskaroties ar apzinatam vai neapzinatam

! Talbot-Zorn Justin, Edgette Frieda. Mindfulness Can Improve Strategy, Too. Harvard Business Review.
2016.
2Borns L.; Ruso N. Psihologija. Riga: RaKa. 2001. (13 Ipp)
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neapmierinatajam vajadzibam. Vajadzibas rada veélmes, kas kalpo ka virzitajspeks cela uz
mérki. Ja meérkis ir sasniegts, vajadziba tiek apmierinata lidz paradas jaunas vajadzibas. Ja

mérkis nav sasniegts, visticamak, ka ta pati darbiba tiks veikta atkartoti.

Mérka
/ izvirzidana \
Vajadziba Riciba
Mérka

sasnieg$ana

1.3. att. Motivacijas process*

Gramatas par cilvékresursu vadibu “Human resource management Practice” autors
Michael Armstrong uzskata, ka motivacija darbavieta var rasties divos veidos: pirmkart,
cilveki var biit paSmotiveti un tiekties uz mérkiem, kas apmierinas vinu vajadzibas. Otrkart,
cilvekus var motivét vadiba caur dazadam apbalvojumu, paaugstinajumu metodem.
Amerikanu psihologs Frederick Herzberg ir identificgjis divus motivaciju veidus: iek$gjo
vertibu (intrinsic) un argjo vertibu (extrinsic) motivaciju. Ieks§€ja motivacija tiek definéta ka
paSa raditi faktori, kas ietekmé cilveékus rikoties un uzvesties konkréta veida vai doties
konkréta virziena. Sie faktori icklauj atbildibas sajiitu, autonomiju jeb vardu, domu un darbu
brivibu, interesantu un izaicinoSu darbu, kas lauj apgiit jaunas prasmes. Aréja motivacija tiek
raksturota ka darbibas, kas tiek veiktas, lai motivétu citus. Tas ieklauj paaugstinajumus,
atzinibu, sodu, kritiku. Siem motivacijas faktoriem var biit tilitgjs efekts, bet tas var bit
tstermina. Tiem faktoriem, kas tiek asocieti ar kvalitati ir ilgtermina efekts uz cilveku
motivaciju. 2

Vairaku gramatu par motivaciju un organizacijas kultiru autore Lindsay McGregor ir
apkopojusi seSus galvenos iemeslus, kas motivé cilvékus stradat: spele, merkis, potencials,
emocionalais spiediens, ekonomiskais spiediens un kiitrums. Pirmie tris motivi tiek déveti par
tieSajiem un sniedz pozitivu ieguldijumu organizacijas kultiira, otra motivu dala ir netieSa un
samazina organizacijas izaugsmi un produktivitati. Organizaciju mérkim péc autores domam

biitu jabiit netieSo motivu samazinasanai, lai veicinatu organizacija stradajoso velmi darboties.

! Armstrong M. A Handbook of Human Resource Management Practice. 10th edition. Kogan Page. London and
Philadelphia, USA. 2006. 981p (252-254 Ipp)
2 Turpat
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Viens no tieSajiem motiviem ir Spéle — Cilveks ir motivéts pasa darba del, tas sagada prieku,
ar aizrautibu un interesi gatavs iedzilinaties problému risinasana. Spéle ir radosa pieeja darba
un macibu procesam organizacija. Otrais pozitivais motivs ir Mérkis — par mérka motivu deve
tadu, kur darba rezultats saskan ar cilvéka identitati. Cilvéks noveérté darbu, jo tas sniedz
ieguldijumu organizacija un personigaja dzive. Ka tresais un vienlidz svarigais motivs ir
Potencials — par potenciala motivu dévé tadu motivu, kur darba rezultats sniedz ieguldijumu
cilvéka identitatei jeb palielina potencialu. Viens no netieSajiem un negativi ietekmgjoSajiem
motiviem ir Emocionalais spiediens — $is motivs darbojas, kad emocionalais spiediens
apdraud cilveka identitati. Par emocionalo spiedienu iesp&jams nodévet jebkuru manipulaciju,
bailes kludities vai pievilt sevi un apkart€jos, kauna un vainas sajiita par darba nepaveikSanu.
Emocionala spiediena motivs ir pilniba nodalits no pasa darba. Otrs netieSais motivs ir
Ekonomiskais spiediens — cilvéks strada, lai sanemtu uzslavu vai izvairitos no soda.
Ekonomiska spiediena motivs ir ne tikai atdalits no pasa darba, bet arT no cilvéka identitates.
Par treSo motivu tiek dévets Kitrums — Cilveks nesp€j atbildet uz jautajumu kade] vins strada,
tas vél joprojam ir motivs, jo cilvéks turpina stradat, bet nespgj pateikt iemeslu. *

Daniels H. Pinks sava gramata “Drive” apstrid sabiedriba pastavo$o motivacijas
teoriju, vin$ apgalvo, ka liela dala informacijas, ko cilveki ir apguvusi par motivaciju ir
aplama un neder 21.gadsimtam. Par lielako klidu motivacijas sisttma Pinks apraksta
apbalvojumu — sodu motivaciju. Ja motivaciju veido argjie faktori, ka sods vai algas
paaugstinajums, cilveéks aizmirst par uzdevuma nozimibu, pasliktinas koncentréSanas spgjas,
meérkis ir Tstermina, tiek aizmirsts par radoSiem risinajuma veidiem un par kop&jo galamérki.
Balva pati par sevi attalina darbibas veic&ju no uzdevuma. Argjo faktoru motivacija darbojas
situacijas, kad uzdevuma izpildei ir algoritmiska pieeja, uzdevumu var izpildit péc konkrétas
formulas vai viena visparpienemta veida. Ja uzdevuma izpildei nepiecieSama analitiska
domasana, radoSums un problému risinasanas spg&jas, tad ar&ja motivacija novirzis cilvéku no
uzdevuma. 2

Autors apgalvo, ka augsta veiktsp€ja nebalstas apbalvojumu — soda motivacija, bet
gan vélmé vadit savu dzivi — autonomija, nepiecieSamiba uzlabot savas zinaSanas un prasmes
— meistariba un dzivot dzivi ar célaku mérki ka personiga labuma iegliSana — dzives mérkis.
Ja-Tad apbalvojumi pieprasa atkapties no autonomijas un rada negativu efektu uz cilveku, jo

cilveks vairs nav pats savas dzives veidotajs, bet gan argju apstaklu vadits. Vaditajs Sada

1 McGregor L.; Doshi N. How Company Culture Shapes Employee Motivation. Harvard Business Review.
USA. 2015.

2 Pink. H.D. Drive. Riverhead Books 2009. ASV 256 Ipp. (12.-76.1pp).
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veida novirza darbinieku no kvalitativas uzdevuma izpildes un motivé atrast 1sako, vieglako
celu uzdevuma izpildei, tas var radit uzvedibas trauc€jumus, samazinat savstarp&jo sadarbibu
grupas un likt aizmirst par sevi pasu darba izpildes laika. Pirmkart, apbalvojumiem vajadzetu
but ka parsteigumam un tikai péc uzdevuma izpildes, vispirms vajadzétu pardomat
nematerialus pateicibas veidus, pieméram, pozitivas atsauksmes. Otrkart, darbinieki
janodrogina ar noderigu informaciju par vinu darbu un ieguldijumu, ko vinu darbs sniedz.!
Spéja motivet darbiniekus un biit motivétam ir viena no biitiskakajam ikdienas darba
sastavdalam, motivacija sniedz energiju radit, ja iztrikst §is energijas, radiSanas process klust
nekvalitativs. Kvalitate ir jiitama ka attieksme, kas darba ielikta, tad€l nemotivéts darbinieks
ilgtermina nebis sp€jigs panakt labakos rezultatus. Motivacija var palielinat darba kvalitati, ta
var veicinat v€lmi paSizglitoties un uznemties pienakumus uzpémuma laba. Motivets
darbinieks redz mérki un gatavs tiekties uz to. Svarigi, lai organizacijas mérki sakristu ar

personigajiem mérkiem, citadi darbinieks izjutis v€lmi darbu mainit.
1.2.2. Motivacijas vajadzibu teorijas

Gramatas “Organizacijas uzvediba” autori Stephen Robbins un Nancy Langton raksta,
ka pastav divas motivacijas kategorijas: vajadzibu teorija un procesa teorija. Vajadzibu teorija
izskaidro kadas vajadzibas ir jaapmierina, lai motivétu darbiniekus, savukart procesu teorija
izskaidro veidus ka cilveki var tikt motivéti.2

Pastav vairakas vajadzibu teorijas: Maslova vajadzibu hierarhija, Herzberga divu
faktoru teorija - daZreiz dévéta par motivacijas - higiénas teoriju, Aldefera ERG (energija;
saistibas; izaugsme) teorija un McClellanda vajadzibu teorija, ko veido vajadziba péc
piederibas, varas un sasniegumiem (Skat.1.4. att.). Visas ming&tas teorijas balstas uz ideju, ka
cilvekam ir neapmierinatas vajadzibas, kas rada motivaciju. Vajadzibas darbojas ka stimuls
cela uz mérki. Kamér vajadzibu teorijas identificé dazadas vajadzibas, kas varétu tikt
izmantotas, lai motivetu individus, procesu teorija koncentréjas uz veidu ka un ar kadiem
veidiem iesp&jams motiveét individus. Visas vajadzibu teorijas sava starpa veido noteiktu
sakaribu, vajadziba péc izaugsmes un sasniegumiem ir viens no biitiskakajiem aspektiem, kas
raksturo cilvéka motivaciju organizacija, bet §adas vajadzibas raksturigakas augsti attistitam
valstim, kur vajadziba péc droSibas vai fiziologiskam vajadzibam nav primara pateicoties

dzives apstakliem un valstu attistibas limenim.>

1 Pink. H.D. Drive. Riverhead Books 2009. ASV (12.-76.1pp).

2 Armstrong C. Workplace Motivation and its impact on Job Satisfaction & Self Esteem. DBS. 2015. (10-11

Ipp)
3 Turpat
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1.4. att. Sakariba starp dazadam vajadzibu teorijam’

Herzberga divu faktoru motivacijas teorija (skat.1.5. att.) apgalvo, ka apmierinatiba un
neapmierinatiba nav divas radikali pret€jas vienibas, bet gan atSkirigi darba aspekti, kas tika
nodéveti par ‘Higi€nas faktoriem’ un ‘Motivgjosiem faktoriem’. Higi€nas faktori tiek deéveti
ka argjas sastavdalas, kuru neizpildiSana atsaucas darbinieku neapmierinatiba, piem&ram,
uzraudziba, darba apstakli, uznémuma politika, alga un savstarpgjas attiecibas. Motivejosie
faktori pret&ji higi€nas faktoriem tiek déveti par ieksgjiem faktoriem - sasniegumi, attistiba,
atbildiba, novert€jums. Ja netiek izpilditi higiénas faktori, darbinieki izjutis neapmierinatibu
ar darbu, tai pat laika tikai ar higiénas faktoriem nepietiek, lai darbinieki justos apmierinati ar

darbu un motivéti. Pétfjumi ir pieradijusi, ka organizacijas, kas ir orientetas uz iekS$€jiem

faktoriem ir motivétakas un apmierinatakas ar darbu. 2

! Robbins P.S.; Langton N.Organizational Behaviour. Third Canadian edition. Pearson. Toronto, Canada. 2003.

(126-133 Ipp)

2 The Individual. Work motivation and job satisfaction. 2009. (15. Ipp)
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1.5. att. Herzberga divu faktoru teorijal

Pie procesu teorijam tiek skaititas ‘sagaidiSanas teorija’ (expectancy), mérku
sastadiSanas teorija, pasu kapitala teorija un godiga procesa teorija.

SagaidiSanas teoriju radijusi psihologi Vroom; Porter un Lawler, ta iedalas 3 dalas:
sagaidiSanas teorija, instrumentalitates teorija un ‘valence’. SagaidiSanas dala ietver ticibu, ka
ieguldttais darbs ir vienads ar izpildijjumu. Instrumentalitates dala ietver ticibu, ka izpildijums
ir tik labs cik labs ir atalgojums, savukart ‘valence’ tiek aprakstita ka individa viedoklis par to
cik svarigs ir atalgojums un vai organizacija to sp&j nodrosinat.?

Meérku teoriju aprakstijusi amerikanu psihologi Gary Latham un Edwin Locke. Teorija
balstas uz ideju, ka motivacija un izpildijums uzlabosies ja cilveki biis vienojusSies par merki
un atgriezeniskas saites sanemsSanu. Savukart PaSu kapitala teorijas aizsacgjs ir amerikanu
psihologs John Stacey Adams. Teorijas pamatideja balstas vienlidziba, autors aprakstijis, ka
cilveki ir motivetaki ja tiek vertéti vienlidzigi un sanem vienadu attieksmi.>

Ne vienmér vajadzibu apmierinasana ir viegls process, jo tas var atSkirties. Teoretiki ir
defin&jusi vajadzibas, kas raksturigas lielakajai dalai cilveéku, bet ar1 tas var déveét par plasu
jédzienu. Terminu paSrealizacija cilveéki var izprast dazadi un katram var biit sava vertibu
skala péc kuras iedalit, kura organizacija darbiniekus nodroSina ar pasrealizacijas iespgjam un,
kura n€. Ar1 apzinatibas prakses var tikt iedalitas paSrealizacijas kategorija. Svarigi, lai

organizacijas apzina savas vertibas, meérkus un iespg€jas, ko ir gatavs sniegt darbiniekiem, lai

! The Individual. Work motivation and job satisfaction. 2009. (15. Ipp)
2 Parijat P. Bagga S. Victor Vroom’s Expectancy Theory of Motivation. IRIBM. India. 2014.

3 Jewczyn N. A Comparison of Equity Theory and Expectancy Theory and Some Implications for Managers in a
Global Work Environment. JOBMAE. USA. 2010.
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attiecigi piesaistitu darbiniekus ar lidzigam vértibam un mérkiem, kas vienlaikus biitu

1.2.3. Specifisku grupu motivesana

Gramatas “Organizacijas uzvediba” autori Stephen Robbins un Nancy Langton ir
izdalijusi vairakas grupas un defingjusi So grupu motivésanas faktoru atSkiribas. Vienu no
grupam veido profesionali. Kontrasta ar iepriek§€jo paaudzi, tipiskais miuisdienu darbinieks ir
augsti klasificéts nozares specialists ar augstskolas diplomu. Sadi darbinieki sanem iek3gju
novértéjumu un labu atalgojumu savas darba vietas. Kanadas tehnologiju nozares parstavis un
organizacijas ‘Lucent Technologies Canada’ vaditajs Carol Stephenson apgalvo, ka ‘zinasanu
darbinieki’ augstu veérté brivibu savos lémumos un dienas grafika, ja Sie profesionali tiek
kontroléti, vini atri vien darbu pamet. Nauda un paaugstinajumi nav primarais motivators
profesionalu grupas parstavjiem, ta vietd profesionalus motivé izaicinajumi darba un iesp&ja
rast risinajumu problémam. Par motivéjoSo faktoru tiek uzskatits atbalsts, kas sanemts no
apkartgjiem. Profesionali médz darbu veértét ka vienu no svarigakajiem dzives aspektiem,
tade] augstu tiek veérteta arl iesp&ja attistit savas prasmes, savukart ne-profesionali darbu
neuzskata par centralo dzives sferu, ka rezultata vajadzibas, kas netiek apmierinatas darba tiek
kompensétas citur. !

Otro grupu veido pagaidu darbinieki. Motivacija stermina darbam, pusslodzei vai
gabaldarbiem mé&dz but atSkiriga, tas var tikt asoci€ts gan ar personibu un vajadzibu péc
personigas brivibas sava ikdiena, gan noslogotu ikdienu, kas nedod iesp&ju stradat pilna laika
darbu. Tie ir studenti, maminas, cilveéki, kas darbojas vairakos projektos vienlaikus.
Cilvekiem, kas konkrétaja mirkli nav spg&jigi stradat pilnu slodzi ka motivaciju redz iespgju
nakotné klut par patstavigiem darbiniekiem. Tikpat biitiska ir arT iesp&ja piedalities apmacibas
un giit jaunas zinaSanas un prasmes, jo Sis kategorijas parstavji mekleé darbus, kas pieprasa
dazadas prasmes. 2

Tre$as grupas parstavji ir zemas kvalifikacijas apkalpes darbinieki. Atras &dinaanas
sektori nespgj piedavat plaSas izaugsmes iesp&jas un labi apmaksatu darbu. Motivét
darbiniekus ir liels izaicinajums §ada tipa organizacijam, vienigie veidi ka noturét darbiniekus
ir piedavajot lielaku algu. Par motiv€joSiem tiek uzskatiti ari saliedeéSanas pasakumi un
iespéjas radosai pilnveidei. Savukart, ceturtas grupas parstavju jeb publiska sektora stradajoso
motivéSana tiek uzskatita par izaicinajumu. Darbs ir saistits ar pakalpojumu izpildi, tadel ir

sarezgiti novertét produktivitati tada pat veida ka tas tiek darits tirdzniecibas uzn€mumos.

! Robbins P.S.; Langton N. Organizational Behaviour. Third Canadian edition. Pearson. Toronto, Canada.
2003. (144-147 Ipp)
2 Turpat
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Triikkst saikne starp produktivitati un atlidzibu. Meérku noteikSana var uzlabot darba
izpildtjumu un kalpot ka motivacijas elements.

Motiveésanas sisteéma ir komplicéts process, jo mérka grupas ir atskirigas un katrai no
tam ir noteikta intereSu un vertibu specifika, kas Skiet saistoSa un var motivét. Organizacijam
ir jabut atvértam stradat ar dazadiem cilvékiem, viena motivacijas sistéma neder visiem. Jo
atvértaka organizacija bus pret dazadam grupam un to motivéjoSajiem faktoriem, jo lielaka
iespg€ja izveidot kvalificétu profesionalu komandu. Organizacija nav nodalama no dzives, ta ir
tada pati sist€ma ka sabiedriba, kas sastav no dazadam cilvéku grupam, pasaules redz€juma,
vertibam un pieredzes. Lai arT grupas ir dazadas, tas visas motivé mérkis, ja organizacijai un

darbiniekiem izdodas vienoties par kopigu mérki, tas var radit produktivu vidi.

1.2.4. Motivacija un apmierinatiba ar darbu

Darba psihologijas p&tnieks un gramatu autos Arnold apmierinatibu ar darbu defingjis
ka indikatoru, kas norada uz cilvéka psihologisko labsajiitu un mentalo veselibu. Autors
uzskata, ka cilvéks, kas ir nelaimigs darba, visdrizak ir nelaimigs ari dzivé. Darba pasaulei ir
butiska loma cilvéku mentalaja veseliba. Profesors un modernas psihologijas gramatas autors
Schultz ir izteicis teoriju, ka apmierinatiba ar darbu sastav no sajitam un atticksmes pret
darbu. Visi aspekti ar ko cilveks saskaras darba - labi un slikti rezult€sies apmierinatibas
Iimeni ar darbu. Fizikis un filozofs John Locke ir izteicis apgalvojumu, ka apmierinatibu ar
darbu var raksturot péc ta, cik liela mera darba vide atbilst darbinieku vajadzibam un
veértibam. Psihologijas profesors Higgins raksta, ka apmierinats darbinieks pozitivak uztver
darbu, ir motivetaks un labak veic darba pienakumus. Savukart, ar darbu neapmierinats
cilveks darba vidi, apstaklus uztvers negativi. Apmierinatiba ar darbu ir viena no pétitakajam
témam organizaciju psihologija un ta tiek cieSi asociéta ar izpildijumu darba, darbinieku
motivaciju, apgrozijumu un organizatoriskajam saisttbam. Apmierinatiba ar darbu un
motivacija ir atseviSki un plaSi koncepti, bet vienlidz svarigi priek§ darbiniekiem,
kompanijam un sabiedribas kopuma.?

Apmierinatiba ar darbu ir psihologisks koncepts, kas darba konteksta attiecas uz
samaksu, apbalvojumiem, politiku, lidera uzvedibu, vadibas stilu un kolégiem. Sos raditajus
ietekmé ar1 personas riciba un rakstura iezimes, ekstraverti cilvéki nereti izjut lielaku

apmierinatibu ar darbu. Tas skaidrojams ka vieglaka sp&ja adapt€ties starp apkartgjiem

1 Robbins P.S.; Langton N.Organizational Behaviour. Third Canadian edition. Pearson. Toronto, Canada. 2003.
(144-147 Ipp)

2 Armstrong C. Workplace Motivation and its impact on Job Satisfaction & Self Esteem. DBS. 2015. (10-11
Ipp)
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cilvékiem, kas sniedz piederibas sajutu, tapat savu v€lmju un vajadzibu izteikSana sniedz
lielaku iesp&jamibu, ka tas tiks uzklausitas. Ja organizacija sp€ apmierinat darbinieka
vajadzibas, tas ir jau pirmais solis uz apmierinatu darbiniecku un labakiem rezultatiem.
Motivacijas pétnieki ir vairak ieinteres€ti un noriip&jusies par to kadel cilveki uzvedas
konkréta veida. Ta ka motivacija ir komplic€ts process, to ietekmé vairaki mainigie lielumi.
Motivacija tiek raksturota ka loti personiska, ieks€ja un konflikt€joSu vajadzibu stimul&ta.
Atsaucoties uz psihologa Draft teoriju, motivaciju stimul€ ieksgji vai argji faktori, kas cilvéka
rada entuziasmu un motivé rikoties. Cilveékiem ir pamatvajadzibas, tadas ka, &diens, droSiba,
sasniegumi, kas rada ieks€ju spriedzi un motive individus attiecigi rikoties, lai apmierinatu Sis
vajadzibas. Izprast ka darbojas motivacija ir viens no organizaciju lideru izaicinajumiem, jo
motivacija ir iek§€ja un katram individam ta var biit atSkiriga. Liela dala teoriju palidz izprast
motivus, kas ietekmé cilvéku uzvedibu darba, tas nodroSina vaditajus ar ieteikumiem, kas
varétu motivet darbiniekus un virzit uz efektivaku darba veikSanu. Profesors un organizaciju
psihologijas pétnicks Spector iedala apstaklus, kas ietekm@& apmierinatibu ar darbu divas
kategorijas: 1) Darba vide un faktori, kas saistiti ar darbu: darba veids, savstarpgjas attiecibas
darba, attiecksme, kadu cilveki sanem no saviem uzraugiem un atlidzibas sist€ma.
2)Individualie faktori, tadi ka, cilvéka personiba un pieredze.*

Apmierinatibai ar darbu ir cie$a saistiba ar vajadzibu apmierinasanu, kas savukart ir
viens no motivaciju veicinosajiem faktoriem. Bez vajadzibam nebitu motivacijas, tadel
organizaciju uzdevums ir izzinat savu darbinieku vajadzibas, lai spetu motivét darba procesa.
Bez individualas pieejas tas nav iesp&jams, tiesi tadeél musdienas aktuali ir uz personalu veérsti
amati un virzieni, jo nereti savu mérku un vajadzibu nodefinéSana var likties sarezgits

process, seviski organizacijas konteksta.

! Dartey-Baah K. Job satisfaction and motivation: understanding its impact on employee commitment and
organizational performance. Academic Leadership. Ghana. 2010.
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2.PETIJUMI APZINATIBAS UN MOTIVACIJAS JOMA
ORGANIZACIJU KONTEKSTA

2.1. Apzinatibas prakse organizacijas

Apzinatiba (mindfulness) ka jédziens un prakse ir daudz pétita psihologija un
medicina, biznesa vide Sis jédziens ilgu laiku nav bijis aktuals, savukart Sobrid arvien vairak
apzinatibas pétijumu tiek veikti tieSi organizacijas. Tas izskaidrojams ar empirisko petijumu
rezultatiem par apzinatibas visparigo labumu wuz cilvéka dzivi. Lai ari apzinata
uznémgéjdarbiba veél nav kluvusi par globalu uznéméjdarbibas virzienu, arvien vairak
kompaniju, tadas ka, Google, Apple, General Mills, Hansen sakusas praktizét apzinatibu.
Apzinatibas prakses kliist popularas biznesa pasauleé ka metodes, kas var uzlabot cilvéka
labsajiitu un izpildijjumu saspringta darba vidé. Moderna darba vide tiek raksturota ka
izaicino$a un konkurgjosa, tai raksturigas garas darba stundas, kas tradicionali bija paredz&tas
atpttai, bet tehnologiju un atri augo$as un mainigas vides dgl, picaugusas tadas problémas ka
stress, izdeg8ana un bezspeks. Isi darba izpildes termini noved pie vairaku lietu dariSanas
reiz€, kas savukart noved pie vajaka izpildjjuma, augstaka stresa limena un nespgjas
koncentraties.

Apzinatibas prakse veicina veselibu un labsajitu, tas ietekme uz cilvéku ir pétita
pedgjos 30 gadus un arvien vairak p&tijumu apstiprina tas pozitivos efektus dazadas dzives
sferas. Sodien organizacijas saskaras ar parbaudfjumiem, ko radijusas nepartrauktas
parmainas, globalizacija, kultiiru atSkiribas un nepartraukta vajadziba péc efektivitates un
produktivitates. Tie ir tikai dazi no faktoriem, kas liek organizacijam saglabat konkurétsp&ju
komplicéta biznesa vide. Sada pieeja ne vien izaicina veselibas stavokli un labsajiitu, ta netiesi
ietekmé ar1 ekonomiku. 2006./07. Gada Anglijas statistikas raditaji norada uz stresa un citu
paralélu ar darbu saistitu faktoru ietekmi uz veselibu. 30 Miljoni dienu tika pazaudétas
slimibas del, kas raduSas darba apstaklos, tris ceturtdalas no slimibam bija stress, depresija un
trauksmes sajtita. 2.2 Miljoni cilveéku zinoja par veselibas problemam, kas radusas darba dél,
tie ir 14% no stradajosas populacijas. Sadi statistikas raditaji ir raksturigi ekonomiski
attistitim un strauji augo$am valstim.?

2011. gada Australija tika veikts petijums par meditacijas ietekmi uz darba stresu un

trauksmes sajiitu. 178 Dalibnieki tika iesaistiti 8 ned€lu gara programma. Dalibnieki tika

! Reb J.; Choi E. Mindfulness in organizations. Research collection Lee Kong Chian School of Business.
Singapore. 2014. 32p. (3-4 Ipp)

2 HSE.Health and Safety Statistics 2006/07. Health and Safety Executive. 2007.
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sadaliti 3 grupas: meditacijas (n=59); relaksacijas (n=56) un kontroles grupa (n=63). P&tijuma
prasibas bija vismaz 30 stundu darbalaiks ned€la, stundu gara sesija 2 reizes nedéla un
individuala prakse 2 reizes diena 10-20 mintiSu garuma. Dalibnieki tika novertéti pirms un
péc pétijuma, tika parbaudits vinu psihologiskais saspringums, trauksmes sajiita un depresijas
nospiestiba. Rezultati norada uz butisku uzlabojumu psihologiskaja saspringuma un depresijas
nospiestiba meditacijas grupai salidzinot ar relaksacijas un kontroles grupam. 2009. Gada tika
veikts lidzigs pétijums starp 293 medikiem, kas tika apmaciti meditet, lai noklusinatu prata
troksni. Rezultati pieradija, ka dalibnieki, kas meditacijas ietvaros zinoja par lielaku prata
klusumu un mieru ari pieredzgja mazaku stresa limeni darba vieta.*

Apzinatibas pétnieki organizaciju konteksta Reb, Narayanan un Chaturvedi 2012.
gada pétija ka Iideru apzinatiba ietekmé darbinieku izpildijumu un labsajutu. Tika izveidota
tieSsaistes platforma, kur tika novértéta lideru apzinatiba Iidz ar darbinieku emocionalo
parslodzi, darba- briva laika balansu, psihologisku vajadzibu piepildijumu, apmierinatibu ar
darbu, uzdevumu izpildes kvalitati un uzvedibu. Visi raditaji sastavéja no uzraugoso personu
noverojumiem un paSu darbinieku atsauksm&m. Rezultati pieradija, ka lidera apzinatiba
pozitivi tiek asociéta ar darbinieku labsajiitu un izpildijumu. P&tnieki apgalvo, ka apzinatiba
palidz lideriem nodibinat dzilakas attiecibas ar darbiniekiem, ka rezultata lideris ir sp&jigs
atbalstit darbinieku vajadzibas, kas rezult€jas kvalitativa darba uzdevumu izpildijjuma un
apmierinatiba.>

2004. Gada vairaku gramatu autors, politikas komentétajs un jurists Shapiro ar
kolégiem veica trisdaligu pétijumu par meditacijas un apzinatibas sp&ju samazinat izdegSanas
sindromu, stresu, palielinat izpratni par apzinatibu un sp&ju koncentréties uz tagadnes mirkli.
Astonu nedelu pétijuma piedalijas 27 medicinas masas, kas strada viena ASV organizacija.
Masas tika sadalitas divas grupas: iejaukSanas grupa (n=14) un kontroles grupa (n=13). Abas
grupas tika test€tas vispirms caur iejaukSanos (T1), kam sekoja uzdevuma izpilde (T2). Tris
meénesus pec petijuma veikSanas medicinas masas zinoja, ka izjit lielaku atslabumu un ripes
par sevi, kas savukart veicina lielakas riipes par pacientiem un labakas attiecibas ar kolgégiem.®

Arvien vairak interesentu saka pétit cilveéku labsajiitu darba vieta, kas attiecinams uz
izdeg8anas sindroma pieaugumu. 2013. Gada uznéméjdarbibas profesors Leroy ar kolégiem

veica pétijumu, izvirzot hipotézi, ka apzinatiba pozitivi ietekmé autentisku ricibu, dzilu sevis

1 Manocha, R., Gordon, A., Black, D., Malhi, G. &Seidler, R. Using meditation for less stress and better
wellbeing. GPs. Australia. 2009. 38p.

2 Reb J.; Choi E. Mindfulness in organizations. Research collection Lee Kong Chian School of Business.
Singapore. 2014. 32p. (3-4 Ipp)

% Dane, E. Paying attention to mindfulness and its effects on task performance in the workplace. Journal of
Management. 2011. (37Ipp)
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izpratni un regulaciju, kas btiski ietekmé individa iesaisti jeb atdevi darba vieta. Petijjumam
tika piesaistits apzinatibas prakses institiits, kas uzkraja datus 6 dazadas organizacijas gada
garuma. Dalibnieki tika aptaujati tris reizes: pirms programmas, uzreiz pec tas izpildes un
cetrus meéneSus péc programmas izpildes. Apzinatibas treninS tika balstits uz MBSR
(mindfulness based stress reduction) bazes, ta izpildes garums bija astonas nedélas, tas ietvéra
ikned€las s€di un individualu meditacijas praksi. P&tijuma rezultati apstiprina, ka apzinatiba
un meditacijas prakse pozitivi ietekme individa atdevi un autentiskumu darba vieta.*

Ir pieradijies, ka apzinatibas prakse pozitivi ietekmé vairakus aspektus, kas tiesa veida
saistitas ar izpildijumu darba : drosSibas kultiira, konfliktu risinasana, radoSums un Iémumu
pienemsana. Minétie aspekti attiecas uz organizacijam ar augstu uzticamibas Itmeni. P&ttjums
apstiprina, ka apzinatibas prakse var tikt piemé&rota organizacijam, gan ieks€ja, gan argja vide.
5 Solu apzinatibas vadiSanas modelis tika radits, lai raksturotu apzinatas organizacijas. Modeli
sastada: riipju limenis > sasniegumiem; nevéléSanas vienkarSot interpretacijas; jutigums pret
konkrétam darbibam; apnemsanas izturét un ciena pret zinaSanam un ekspertizi.?

Talaki p&tijumi vedina domat, ka organizacijas, kas rikojas apzinati veido kulttru,
kam raksturiga dzila izpratne un sp€ja rikoties, pret&ji kultiirai, kas koncentr&jas uz planoSanu
un kontroli. Praktiskai apzinatibas prakses iesaistiSanai organizacija ir potencials uzlabot
visparigo labsajiitas Itmeni, radit veseligu un droSu vidi un veicinat organizacijas kultiiru, kas
ir atvérta macibu procesam un izaugsmei. Sada organizacijas kultiira stiprina vienotibas sajitu
jebkura grupa.®

Oksfordas Universitateé tika aprakstits 4 solu modelis , kas var veicinat apzinatibu.
Modelis paredzets ka sakuma punkts cela uz apzinatibu. Tas sastav no 4 kategorijam (skat.
2.1. att.) : zinaSanas; mérktieciga izpratne, bezdomu novéro$ana un pienemsana. Lai arl
apzinatibas koncepts pats par sevi neparedz struktiiru vai maciSanos, tas varétu atvieglot
maciSanas procesu organizacijas ietvaros. Metodes ir veidotas ta, lai tas biitu viegli
saprotamas un 1istenojamas organizacija specialista uzraudziba. Metozu meérkis ir verst

uzmanibu uz tagadnes mirkli (skat.1.pielikuma).*

! Avolio, B. J. & Gardner, W. L. Authentic leadership development: Getting to the root of positive forms of
leadership.Leadership Quarterly. 2005. 24p. (2-41pp)

2 Weick, K. E., & Sutcliffe, K.M. Managing the Unexpected: Assuring High Performance in an Age of
Complexity. San Francisco, CA. 2001.

3 Duerr M. The contemplative organisation. Journal of Organizational Change. 2004.

4 Passmor J. Mindfulness at work: paying attention to enhance well-being and performance.
Oxford Handbook, UK. 2009. 21p. (10-16lpp)
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2.1. att. 4 solu modelis cela uz apzinatibu!

Oksfordas petijuma komanda ir atklajusi, ka apzinatiba ir prata stavoklis un tas ir griiti
izskaidrojams, apzinatiba pilniba var tikt saprasta tikai pieredzes cela. Paris tiikstoSu gadu
garuma apzinatibas prakse ir bijusi neatsverama cilvéku ikdienas sastavdala, ped&jo 30 gadu
laika ta ir piesaistijusi ari zinatnes uzmanibu. P&tijumi psihologija un medicina ir pieradijusi
apzinatibas pievienoto vértibu cilvéka dzivé, uznémgjdarbiba Sim jeédzienam ir liels
potencials, bet ir nepiecieSams lielaks pétijumu skaits, lai parliecinatu organizacijas par

apzinatibas pozitivo ietekmi, nemot véra, ka tas var ietekmét darba veikSanas tempu. 2

2.2. Vertikala un horizontala izaugsme starp ASV lideriem

2014. Gada ASV tika apkopots pétijums par Iideru domasanas veida un pasaules
redzg&juma transformaciju, lai tie atbilstu apzinatas uznémeéjdarbibas filozofijai. Zinatnieks Bill
Torbet, balstoties uz Jane Loevinger un Susanne Cook-Greuter pétijumu izveidoja vertikalas
izaugsmes modeli “8 pakapju modelis”. Par pamatu Sim modelim tika nemts Harvardas
Biznesa skolas raksts par septiniem lidera transformacijas limeniem. Modelis balstas uz 40
gadu atkartotiem pétijumiem, kuros piedalijusies tikstosiem lideru. Bill Torbet pétjjuma
apraksta 8 lideru attistibas limenus, katrs no tiem att€lo komplic€tas mentalas un emocionalas
sp&jas un jaunu veidu ka raudzities uz pasauli. Katrs ITmenis tiek dévéts par “’darbibas logiku”
- tas att€lo, ka jeb, ko cilvéks doma, jiit un dara, ka interpreté apkart&jo vidi, cilvékus un ka
izturas, kad tiek test€ta varas pozicija un termini tuvojas beigdm. Petijuma piedalijas gan
vadoSo kompaniju lideri un mazo uznémumu vaditaji, gan militarie kadeti. P&tijums pierada,
ka vertikala maciSanas padara Iiderus krietni efektivakus ka vinu konkurentus. Harvardas

absolvents Robert Kegan to dévé par kvantu mainu garigaja sarezgitiba, apzinas

L Passmor J. Mindfulness at work: paying attention to enhance well-being and performance.
Oxford Handbook, UK. 2009. 21p. (10-16lpp)
2 Turpat
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transformaciju. Apzinas transformacija ir nepiecie$ama, lai risinatu sarezgitas problémas.

Vertikala izaugsme ne tikai atjauno lidera ‘operétajsistému’, ta paplaSina un palielina lidera

sp&jas un kompetences, ta burtiski transformé pasaules redz&umu. *

8. limenis <1% lideru
7. [imenis Apzinati [ideri 1% lideru
6. limenis 4% lideru
5. limenis No laba uz izcilu 10% lideru
1.-4. lImenis Tradicionalie Iideri 85% lideru

2.2. att. Lideru vertikala transformacija®

Pastav 8 Iideru transformacijas Itmeni (skat.2.pielikuma), kas pielagoti apzinatas
uznémgéjdarbibas filozofijai. Pirmais Iimenis vismazak atbilst apzinatas uznéméjdarbibas
filozofijai, savukart astotais ITmenis tiek dévets par virsotni. 3

Pirma limena lideri tiek dévéti par izdeviguma jeb iesp&ju meklétajiem, tie ir 5% no
visiem ASV lideriem, kas piedalijusies pétijuma, Sos liderus raksturo istermina domasana,
vajadzibu apmierinaSana, paSaizsardziba, izvairisanas no apkartgjo viedokliem, izdeviguma
mekleSana un uzskats, ka likumi ierobezo cilvéka brivibu. Diplomati jeb 2. limena parstavji
sastada 12% no visiem ASV lideriem. Diplomatus raksturo vélme izpatikt un rikoties ka
sabiedriba pienemts, vini ir lojali pret savu grupu un dara visu, lai izvairitos no konfliktiem,
svarigs status un visu redz ka labu/ sliktu; més/vini. Lielako dalu, 38% no visiem ASV
lideriem sastada 3. Iimena parstavji, kas tiek deveti par ekspertiem. Vini ir fokuséti uz
procediiru un ekspertizi, par efektivitati svarigaka ir kvalitate, Sie Iideri [émumus pienem
balstoties uz logiku un redz lietas caur tehnisku, specializ&tu perspektivu. 3. Limena Iideri
vienmér mekl€ ‘pareizo veidu’ pirms rikojas un veért€jumu labprat pienem tikai no ekspertiem.
30% No visiem ASV lideriem veido 4. Iimena parstavji jeb sasniegumu lideri. Vini fokusgjas
uz mérkiem, efektivitati un rezultatiem, svarigi sasniegumi, pieveér§ uzmanibu c€lonu un seku
sakaribai, uz nakotni un izaugsmi orient€ta perspektiva. Kopuma visparpienemtie jeb

‘parastie’ (1.-4. Iimenis) Iideri sastada 85% (skat. 2.2. att.) no visiem ASV lideriem.

1 Rooke D.; Torbet R. W. Seven Transformations of Leadership. Harvard Business Review. 2005.
2 Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates.2014.

3 Rooke D.; Torbet R. W. Seven Transformations of Leadership. Harvard Business Review. 2005.
4 Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates.2014.
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Lideriem attistoties no ceturta uz piekto Iimeni paradas jaunas un nozimigas spé¢jas,
tadas ka, paaugstinata kognitiva darbiba, pastiprinata izpratne, empatija un sp&ja saprast savas
emocijas. Lideri, kas attistfjusies $ada veida médz domat strategiskak, vairak sadarboties ar
apkartgjiem, efektivak izlidzinat konfliktus un palidzet apkartejiem attistities. Par atkartoti
defingjamo Iideri tiek dévéti 5. limena parstaviji, kas veido 10% no visiem ASV lideriem. Sos
liderus raksturo fokusé€sanas uz kontekstu, sistematiskiem savienojumiem un pasu veidotiem
noteikumiem. Vini ir sp&jigi sadarboties, atverti pret dazadibam, tiecas péc neatkariga un
radoSa darba, labprat uzklausa citu viedokli. Tikai 4% no visiem ASV lideriem sastada 6.
limena parstavji jeb transform&josie lideri. Siem Ilideriem svarigs ir process, pamats un
piepildijums, vini ir tendéti gener&t organizatorisko un personigo transformaciju. Vini ir
apzinati par sist€tmu un paradoksiem, labprat uzklausa apkartgjo viedoklus, lai augtu. Vairaki
petijumi pierada, ka lidera un vadoSo darbinieku pasaules redz&jums ir lielakais motivators,
kas organizaciju virza uz transformaciju. Organizacijas, kuru Iideris un vadosie darbinieki ir
vismaz sestaja ltmeni, tiek veértétas ka potenciali spgjigakas sasniegt augstus rezultatus
mainiga darba vide. Sestaja Itment Iideri spgj atpazit motivus un pien€mumus, kas sl€pjas aiz
cilveku domaSanas un l[@mumiem. 7. Limeni veido alkimiki, kas sastada 1% no visiem ASV
lideriem. Sie lideri fokusgjas uz dzilu izpratni, domam, darbibu un tas sekam, vini tiecas uz
personigo un sabiedribas transformaciju, svariga ir misijas izjita un dinamisks darba process.
Savukart 8. Itmeni veido tikai 0,5% ASV lideri, kas tiek devéti par ironiskajiem Iideriem.
Ironiskie lideri fokus€jas uz esibu, apkartgjas pasaules vérosanu, lausanos pliismai, vini nav
kontrol€josi, raksturigs holistisks skatfjums un dzila izpratne par apkart notiekoSo. Vini
pienem pasaules dazadibu, cilvékus, vienm@r izskata vairakas perspektivas.’

Lideri, kas sasniegusi sesto ITmeni un augstaku apgalvo, ka iemacijusies sadzirdet savu
intuiciju, kas palidz daudz atrak un vienkarSak atrisinat problémas radosa veida. Tiklidz lideri
sasniedz septito un astoto limeni, vinu komforta limenis palielinas un sarezgitas situacijas
vairs nesagada stresu, vini ir iemacijusies savienoties ar dzilu mieru un izjiit vienotibu ar
apkart&jo vidi. Sie lideri ir apguvusi sp&ju atvienoties no prata radita trok$na un ieraudzit
pasauli un situacijas tadas, kadas tas ir nevis ka prata pienémumi un stereotipi to vélas redzet.
Sads redz&jums ir atbrivojo$s un transform&joss, apzinati lideri ne tikai izjiit situacijas
atSkirigi, vini redz iesp€jas tur, kur citi tas neredz, Sie lideri ir viedi un riipjas par apkartgjo
pasauli. Zinatne par vertikalo izaugsmi apgalvo, ka apzinatais kapitalisms ir jaudigs ierocis,

lai raditu nakotni, kur prats ar sirdi darbojas vienoti, lai piedzivotu savu augstako potencialu. 2

! Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates.2014.
2 Turpat
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Katram no Iideru transformacijas limeniem ir stipras un vajas puses. Par 2. limena
lidera jeb Diplomata stiprajam pusém tiek uzskatita sp&ja biit atbalstoSiem, savest kopa
cilvékus, nepaklauties spiedienam par apzinatu uznéméjdarbibu, Sie Ilideri vienmér parskata
likumiskos ierobezojumus un to ietekmi uz organizacijas t€lu. Par ierobezojumiem tiek
uzskatita virspus€ja atbilstiba ar§jam spiedienam un vardi, kas biezi ir pretruna ar darbibam.
3. Limena Iideri jeb Eksperti ir labi ka individualie iegulditaji, vini labprat veicina zinasanu
attistibu organizacija par apzinatu uznéméjdarbibu. Par ierobeZojumiem jeb vajo pusi tiek
uzskatits So Iideru ierobeZotais redz&jums un apzinatas uznémeéjdarbibas problému ierobeZota
integréSana, vini médz noliegt atseviSkas problémas un nereti ar Siem lideriem ir griti
sadarboties. 4. Limena lideri jeb Sasniegumu Iideri ir pieméroti vadoSajiem amatiem, vini ir
pragmatiski, uz darbibu un mérkiem orienteti, Sie lideri efektivi isteno vadibas sist€émas, kas
saistitas ar apzinatu kapitalismu, tapat vini labprat iesaista darbiniekus Saja procesa. Par So
lideru ierobezojumiem tiek uzskatits vinu kategorisms, vini nelabprat apSauba esosas sist€émas
uzskatot tas par parbauditam vertibam, vini labprat izmanto ‘parastos’ mérkus un mérijjumus,
lai istenotu apzinatas uznémgjdarbibas principus. Siem lideriem nav tendence kritiski uztvert
ierastos veidus un sistémas. !

Par 5. Iimena Iideru jeb ‘Atkartojami defingjamie lideru’ stiprajam pusém tiek
uzskatita vinu sp&ja biit efektiviem konsult€josas lomas un darbojoties ar riskiem, vini aktivi
uzklausa un izskata idejas un ieteikumus no dazadam iesaistitajam pus€m, 5. [imena lideriem
ir sarezgita, sistematiska un integréta pieeja. Par ierobeZojumiem jeb vajajam pusém uzskata
pragmatisma trikumu, parlieku lielu iedzilinasanos problémas, Sie lideri iesaistas garas
sarunas, kas var Skist neproduktivas, tapat vini médz konfliktét ar ekspertiem un tiem, kas
daudz sasniegusi. 6. Limena lideri jeb TransformgjosSie lideri ir efektivi ka organizaciju
transformétaji. Vini kultivé vertibu un prakses parmainas, tapat vini ir spgjigi integrét
apzinatas uznémejdarbibas principus organizacija. Transforméjosajiem lideriem ir ilgtermina
perspektiva, kas iedroSina citus viniem sekot. Par So lideru ierobeZojumiem tiek uzskatita
apkart€jo nespé€ja vinus lidz galam saprast, vinu pieeja meédz but griiti saprotama un Skietami
nepraktiska, vini izjat bijibu no lideriem, kas atbalsta transformaciju. 7. Limena lideri jeb
Alkimiki ir sp&jigi vadit sabiedribas méroga transformacijas, vini aktivi iesaistas sabiedribas
un organizacijas transformacijas procesa, Sie lideri ir autentiski, godigi, ar integrétu
redz&jumu. ST lideru limena ierobezojumi ir risks sabojat organizatoriskos centienus kop&ja
labuma varda, vini var zaudét kontaktu ar organizacijas primaro profesiju. Sadi lideri ir liels
retums. 8. Limena Iideri jeb Ironiskie lideri ir augstakais no lideru attistibas Iimeniem. Par

stiprajam pusém tiek déveta vinu apmierinatiba ar nezinu un nenoteiktibu, sp€ja nepartraukti

! Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates.2014.
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piedzivot parmainas ar dzilu miera sajiitu, Sie lideri pastav par taisnigumu, cilvéci, labsirdibu
un godigumu. Vini rada apstaklus/ vidi dzilai sevis izzinai un attistibai, tapat Sie Iideri spgj
redzet lietas caur dazadam perspektivam. Vini ir pienemosi pret sevi, apkart€jiem un
situacijam. Vislielakais minuss ir tas, ka vini var netikt saprasti, jo vinu domaSana ir globali

atskiriga no sabiedribas kopuma, §adi lideri ir liels retums. !

2.3. Apzinatibas kursi starptautiskas organizacijas
2.3.1. Google

Google ir starptautiska tehnologiju kompanija, kas atrodas Kalifornija, ASV. Google
ofisi atrodas vairak ka 40 pasaules vietas un kompanija nodarbina 57 000 darbinieku ka dalu
no Google un Motorola uznémumiem. Viens no Google ieksgjas vides moto ir “Labak atri ka
leni”’- atmosfeéra organizacija pec pirma iespaida ar neko neatSkiras no citam organizacijam,
bet tiklidz rodas jaunas idejas, tas tiek raditas un testetas milziga atruma. Organizacijas
darbinieki apzinas, ka unikala ideja un spgja to atri istenot ir specigs konkurences elements,
tadel organizacija seko 1idzi darba izpildes atrumam. Atrais raZo$anas temps, inovacijas un
prasibas pret darbiniekiem rada spiedienu ikdienas darba, tad€] organizacija juta vajadzibu
ieguldit darbinieku labsajita un vinu spgja tikt gala ar uzdevumiem. Google ir viena no
priek$gajéjam apzinatibas kultivéSana organizacijas: pirmkart, kompanijai patik izm&ginat
jaunas inovacijas to agrinaja stadija, Google labprat tiecas uz parmainam, otrkart, Silicija
ielejas kultiira atbalsta apzinatibas prakses un ta ir viena no jaunajam tendencém. Organizacija
vairakkart ir ierindota Amerikas ‘Fortune’ zurnala ka labaka vieta, kur stradat, pateicoties
ieguldtjumiem cilvéku labsajiita.?

Google apzinatibas programmas nosaukusi par personalizétu celu uz emocionalo
inteligenci, kas lauj cilvékiem labak izprast savus kol€gus, motivaciju, stresa noturibu un
uzlabo spéju fokuseties. Pagaja krietns laiks lidz cilveéki saka novertet sadu pieeju, jo
miusdienu sabiedriba nereti stresu verte€ ka godu, ka pieradijumu par labi padaritu darbu. Kop$
apraksts tika pamainits, lieckot uzsvaru uz vardiem emocionala inteligence un personiga
efektivitate, pieprasijums p&c apzinatibas programmas pieauga.’

Google saviem darbiniekiem piedava vairak ka duci apzinatibas kursu, bet kop$ 2007.
gada vislielako novértgjumu ir sané€musi apzinatibas programma SIY (Search Inside
Yourself). SIY programmu izveidoja Google inzenieris Chade-Meng Tan un Stenfordas

Universitates neirozinatnieks un gramatas “Emocionala Inteligence ” autors Daniel Goleman.

! Brown Barrett. The Future of Leadership for CC. Metalntegral Associates.2014.
2 Carter A.; Tobias J.; and Spiegelhalter K. Mindfulness in organisations. Case Studies of Organisational
Practice. IES. 2016. 50p. (32-33 Ipp)
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SIY ir Cetru ned€lu gara programma, kuras meérkis ir apvienot apzinatibu, emocionalo
inteligenci un neirozinatni. Kurss tiek iedalits trijas dalas, kas defin&tas ka:

e Uzmanibas prasmes - trenin§, kas palidz pratu aizvest 11dz mierpilnam stavoklim un
skaidram redz&jumam;

e Sevis izzina - attista sp&ju tikt gala ar savam emocijam,

e Mentalu ieradumu radiSana, lai process notiktu dabiski bez domasanas par to.

Bez SIY treninprogrammas, organizacijai ir vl citi veidi ka ta savus darbiniekus iepazistina
ar apzinatibu:

e Prakse/ Trenin$ : vaditaju trenini tiek organiz€ti izmantojot Twitter, trenini sniedz
iespeju apgiit jaunas prasmes.

e Fiziskas vides radisana - Google sava organizacija ir radijusi fizisku telpu, kas lauj
darbiniekiem praktizet apzinatibu jebkura bridi.

e Dazadiba: Google piedava dazadas tehnikas, skolotajus, ieradumus.

e Atbalsta un uzmundrina kopienu: gPause ir icksgja Google tieSsaistes kopiena, kur
darbinieki var dalities ar informaciju par gramatam, informacijas avotiem,
pasakumiem.?

SIYLY (The Search Inside Yourself Leadership Institute) ir Google piederosa
bezpelnas organizacija, ko vada neirozinatnieks Richard Davidson, §1 bezpelnas organizacija
sniedz iespgju iepazities ar programmu ari citam organizacijam. 2014-15. Gada dalibnieki no
vairak ka 50 Australijas organizacijam piedalijas SIY treninprogramma. Kopéjie rezultati
norada, ka par 91% ir uzlabojusies sp&ja palikt mierigam, par 85% uzlabojusies sp&ja veidot

attiecibas ar apkartgjiem, par 79% ir pieaugusi energija. 2
2.3.2. BlueBay Asset Management

BlueBay Asset Management LLP ir viena no Eiropas lielakajam un vadoSajam fikséto
ienakumu kreditu un alternativo investiciju stratégiju kompanijam. Kompanija tika dibinata
2001. gada, tas galvenais birojs atrodas Londona, Apvienotaja Karaliste. No 380 organizacija
stradajosajiem darbiniekiem 55% ir millennial paaudzes parstavji, tieSi §1 iemesla dél
organizacijas darbinieki tiek raksturoti ka mérktiecigi, energiski un parliecinati. To apstiprina
darbinieku aptauja, kas pierada, ka 89% darbinieku labprat iegulda darba savu energiju,
zinasanas un prasmes. Organizacija veido kultiiru, kur bitiskas ir inovacijas un sadarbiba, tas

biznesa modelis ir veidots ta, lai piesaistitu un motivétu talantigus individus. Kompanija
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cenSas radit vidi, kas kultivé piederibas sajutu un labsajitu, bet cilvéki ik dienas saskaras ar
milzigu informacijas daudzumu, kas nereti traucé noteikt svarigako un koncentréties uz viena
uzdevuma kvalitativu izpildi. Kompanija, kas operé finanSu sektora bitiska ir darbinieku
speja skaidri domat un atri pienemt lémumus. Sadu apsvérumu dél organizacija pienéma
lemumu, ka apzinatibas praktiz€Sana varétu pozitivi ietekmét darba sp€as un kopgjo
atmosferu.’

BlueBay Asset Management piesaistija organizaciju ‘Mindfulness at Work’, kas
specializ€jas apzinatibas treninu un prakSu vadiSana darba vidé. Koncepts par apzinatibu tika
definéts ka mentalais stavoklis, kas sniedz sp&ju skaidri redz&t situaciju, atrasties tagadnes
mirklT un attiecigi but apzinatam par apkart notiekoSo veicot darba pienakumus. Pie
ieguvumiem tika mingts lielaks miera stavoklis stresa situacijas, sp&ja koncentréties un speja
verst lielaku uzmanibu uz uzdevumu. Ne visi cilveki ir atvérti konceptam par apzinatibu, jo
katram ir savi pienémumi par $ada tipa praksém un tas nav plasi izplatitas darba vidge, tadel
organizacijas apzinatibu censas izskaidrot no zinatnes viedokla, kas rietumu pasaulei globali
var $kist saistosaka pieeja.?

BlueBay iepazistinaja darbiniekus ar apzinatibas principiem stundu gara ievadlekcija.
70 Darbinieki piekrita apmacibas kursam laika posma no 2015.gada maija lidz decembrim.
Kurss sastavgja no:

e Stundu garas grupu nodarbibas reizi nedéla (4 ned€las) - kurss ieklava fokus&tus
elpoSanas vingrinajumus un specializ&tu aplikaciju izmantoSanu.

e 10 Minasu ikdienas prakses, klausoties digitalus audio failus.

e IkdieniSkiem e-pastiem, kas mudinaja veikt apzinatibas prakses.

e DaZadus tieSsaistes rikus.

e Pieeju iknedglas 15 minii$u grupu nodarbibai pirmdienas péc kursa beigam.?

Apzinatibas treninprogramma bija brivpratiga un to apmekl&ja vienads daudzums
sievie$u un viriesu, tapat arT plass amatu kategoriju spektrs - analitiki, pardoSanas specialisti,
juristi, darbinieki, kas ir mobili un tadi, kas darbojas no ofisa. Tapat atSkiras ar1 dalibnieku
vecumi, lai gan millennial paaudzes parstavji izradija lielaku atsaucibu un liela dala jau bija
saskarusies ar kadu no apzinatibas praksém un mobilajam aplikacijam, pieméram,
‘Headspace’. Apmeklgjums bija augsts visa apmacibu perioda garuma.

Lai izvertetu rezultatus, darbinieki tika aptaujati pirms un péc treninkursa veikSanas.

Darbinieki atzimgja, ka:
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e Jitas organizetaki un efektivaki;
e Pievérs lielaku uzmanibu darbam;
o Ir fokusetaki sapulc@s un tiekoties ar citiem cilvékiem.
Apzinatibas treninprogrammai bija transformé&josa ietekme uz daziem individiem, vini

ir spejigi daudz mierigak risinat dazadas dzives situacijas. *

2.3.3. Apzinatibas kursi Valsts sektora

Anglijas valdiba vada un izpilda vienus no transformé&joSakajiem projektiem valsti,
ieskaitot Valsts noziedzibas agentiiru, Valsts kiberdroSibas programmu un Valsts veselibas
dienestu. 2015. Gada Ministru kabinets uzsaka lideribas programmu PLP (Project Leadership
Programme) ka dalu no plasakas stratégijas, lai uzlabotu vadibas kvalitati vecaka gada
gajuma lideriem, kas strada pie lielam un sarezgitam shémam. PLP mérkis bija apmacit 1500
valdiba stradajoSos cilvékus 5 gadu perioda. Programmu vada un izverté Kranfildas Vadibas
augstskola, 'PA’ konsultantu grupa un ‘Projektu Akadémija’. Merkis ir attistit projektu
IstenoSanu visa valdiba, piesaistot un saglabajot labako talantu un veidojot pasaules lItmena
projektu vadibu. Apzinatiba ka programmas elements tiek lietots ka katalizators, lai palidzetu
vecakajiem lideriem attistit sapratigaku Iémumu pienemsanu, augstaku emocionalo inteligenci
un lielaku izturibu. Tas balstas uz pieredzi, kas iegiita no citam valdibas programmam, kuras
ir konstatets, ka elastigas darba metodes un veikls darbs (kas ieprieks tika uztverts ka
nozimigs digitalajiem projektiem) var paplasinat projektu istenoSanu. Lideriem ir svarigi
izvertet, kuri organizacijas aspekti vinus attur no labakiem rezultatiem, tam ir nepiecieSama
sp&ja kritiski izvertét pienemtos lémumus.?

Jau no paSa sakuma PLP veidotdji apzinatibas elementu vélgjas iesaistit kolektivas
lideribas konteksta. Apzinatiba tika izmantota ka instruments, lai sagatavotu darbiniekus
projektu un organizacijas transforméSanai. PLP programmas pieeja nedaudz atSkiras no
lerastajam lideribas programmam, jo apzinatiba (un rakstura/ paradumu maina) bija jaieklauj
vairakos Itmenos:

e individuali
e starp individiem komanda
e starp komandam organizacija’
Izstradajot PLP programmu, tika izpétiti faktori, kas padara darbu organizacijas

veiksmigu: sp€ja pieverst uzmanibu detalam; palauSanas uz zinaSamas un ekspertizi;
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apnemsanas izturét un sp&ja vienkarsot uzdevumus. PLP pamatprogramma sastav no cetriem
grupveida aci -pret- aci modeliem seSu ménesu garuma, kas papildinati ar tris e-apmacibu
moduliem, tris izvéles priekSmetiem un nepartraukta ekspertu atbalsta. Apzinatiba tika
integréta programma divos veidos: pirmkart, attistot emocionalo inteligenci caur speciali
izstradatu moduli, otrkart, attistot izturibu un lémumu pienemsanu caur apzinatibas aci-pret-
aci nodarbiba pus dienas garuma. Viens no izaicinajumiem ievieSot $ada tipa programmu bija
skeptiska cilveku attiecksme, jo lielaka dala apzinatibu izprot ka individualas labsajttas
kultivéSanu. PLP komanda apzinatibu dévé par mehanismu, kas var palidzét uzlabot
izpildijumu vairakos Itmenos: individuali; starp individiem komanda un starp komandam
organizacija. Labsajiita var tikt atzim&ta ka primarais ieguvums praktiz&ot apzinatibu,
savukart tas talak ved Iidz labakiem rezultatiem.!

Ta ka programma veél nav noslégusies, galigie rezultati vél nav pieejami, bet
atgriezeniska saite, kas sanemta no programmas organizatoriem pec pirmajiem diviem gadiem
ir pozitiva. Darbinieku komentaros izskan&ja parsteigums par faktu, ka apzinatiba var tikt
iesaistita arm darba apstaklos. Tapat darbinieki atzinu$i, ka uzlabojusies vinu spgja

koncentréties un pienemt Iémumus.

2.3.4. General Mill’s

General Mill’s ir starptautisks partikas produktu raZzotajs un izplatitajs. Kompanijas
galvenais birojs atrodas Amerikas Savienotajas valstis. Kompanija izplata vairak ka 89
dazadus produktu zimolus un ir pazistama visa pasaulé. 2006. Gada Janice Marturo - General
Mill’s ta laika padomes locekle radija apzinatibas programmu ‘Mindful Leadership’ prieks
kompanijas Iideriem. Programma sastav no s€doSam pozicijam, jogas un dialoga, lai
samazinatu stresu un palielinatu lidera spgas un produktivitati. Apzinatibas programmas
meérkis ir trenét pratu, padarot to fokusétaku, redzet situacijas skaidrak un objektivak, radit
iekSeju telpu radoSumam un just dzilaku savienojumu paSam ar sevi, intuiciju. Programmas
pamatvertibas ir empatija, sp&ja saprast un pienemt sevi, apkert€jos un situacijas. Kompanija

veica aptauju péc apzinatibas kursu izieSanas un rezultati pierada apzinatibas pozitivu ietekmi.

e 89% VadoSo amatu parstavji atzina, ka kluvusi labaki klausitaji;
e 80% atzina, ka piedzivojusi pozitivas parmainas spgja pienemt lémumus
e 82% lideru apgalvoja, ka iemacTjusies izvairities no tadu uzdevumu veikSanas,

kas nepalielina produktivitati

1 Mindful Nation UK. Mindfulness All-Party Parlimentary Group. UK. 2015.
2 Mainstream Mindfulness. Inlay-insights. USA. 2018. 15p. (11. Ipp)
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Katrs programmas dalibnieks izpildija aptauju pirms un péc kursa veikSanas, kop€jie
rezultati uzlabojusies par 32%. General Mill’s vaditajs 2007. gada pirmo reizi izgaja
apzinatibas programmu un véljoprojam piekopj 30 miniiSu meditacijas praksi 3-4 reizes
nedéla. Ka lielakais ieguvums tiek verteta prata skaidriba un spg&ja atrasties tagadnes mirkIi un
ar pilnu atdevi pildit doto uzdevumu. Termins ‘multitasking’ jeb vairaku lietu dariSana reize ir
kluvis par ieradumu daudziem cilvékiem, bet patiesiba ta ir uzmanibas daliSana, kas trauce

kvalitativi veikt uzdevumu. !

2.4. Pétijumi par motivaciju organizacijas

2017. gada tika veikts p&tijums par motivacijas ietekmi uz efektivitati organizacija.
Petijums tika veikts Somija un tika aptaujati Somijas Vaasa LietiSko zinatnu universitates
stradajosie studenti. PE&tljuma mérkis bija noskaidrot kadi motivgjosie faktori motiveé
darbiniekus stradat un ir viscieSak saistiti ar vinu izpildijumu, kas savukart kalpo
organizacijas laba. Pétljuma ietvaros tika aptaujati 314 studenti, no kuriem 55% bija sievietes
un 45% viriesi. 57% No aptaujatajiem respondentiem bija vecuma grupa no 18 lidz 24 gadiem
un 42,4% no aptaujatajiem respondentiem bija vecuma grupa no 25 Iidz 29 gadiem. Vispirms
tika noskaidrots vai respondenti darba jutas motiveti, 19,1% atzina, ka jutas loti motivéti,
64,3% respondentu jitas motivéti, 13,4% no pataujatajiem respondentiem darba nejiitas
motiveti, savukart 3,2% jutas loti nemotiveti. 93% Respondentu uzskata, ka motivacija tiesa
veida ietekmé izpildijuma kvalitati, kam 7% nepiekrita. 98,1% stradajoso studentu piekrita
apgalvojumam, ka vini ir motivétaki stradat, ja organizacija apmierina vinu vajadzibas.
Pirmas dalas rezultati apstiprina, ka darbinieks, kas jlitas motivéts sniegs labakus rezultatus ka
darbinieks, kas neredz motivaciju stradat. Tapat saikne starp darbinieku motivaciju un

Otra aptaujas dala sastav&ja no 6 jautajumu analizes, kas tika balstiti uz motivacijas
vajadzibu teorijam péc Maslova un Herzberga. Ar Siem jautajumiem tika pétits, kas motive
darbiniekus stradat. Atbilzu varianti tika izv€léti péc Herzberga divu faktoru teorijas un tos
veido: finansialais ieguvums, darba un briva laika balanss, paaugstinajuma iespgjas, atziniba,
organizacijas kultiira, personiga izaugsme, pilnvaras. Starp §Im septinam opcijam (skat. 2.3.
att.) finansialais ieguvums ierindojas pirmaja vieta ar 73,6% (231) respondentu atzinumu, tam

sekoja personiga izaugsme- 72,9% (229), darba un briva laika balanss - 63,7% (200), atziniba
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- 23,2% (73), paaugstinajuma iesp&jas - 21% (66), organizacijas kultira - 19,4% (61) un
pilnvaras - 6,4% (20).

Finansialais ieguvums
Personiga izaugsme
Darba - briva laika balanss
Atzintba

Paaugstinajuma iespé&jas

Organizacijas kultdra

Pilnvaras

2.3. att. Motivacija darba péc Herzberga teorijas?

Nakama jautajuma mérkis bija noskaidrot, kadi faktori liek darbiniekiem palikt darba.
Atbilzu varianti tika balstiti uz Maslova un Herzberga vajadzibu teorijam, ar lielaku fokusu
uz Herzberga teoriju. Atbilzu varianti sastavéja no 14 opcijam (skat. 2.4 att.): drosibas,
veseligas darba vides, labam savstarp&jam attiecibam, elastigas darba vides, organizacijas
kultiiras, laba vaditaja, vadibas stila, kompensacijas, bonusiem, izaicino$s un interesants
darbs, rotacijas, izaugsmes iespgjam, ieguldijuma un efektivas komunikacijas. Rezultati
atSkiras no iepriek$gja jautajuma. Nauda, kas iepriekseja jautajuma tika izveleta ka
motivejosakais faktors, tagad tika ierindota astotaja vieta. Ka galvenie motivgjosie faktori tika
izveleti darba elastigums un savstarpg€jas attiecibas ar darbiniekiem un vadibu, ta uzskata
61,8% (194) no aptaujatajiem respondentiem. 51,3% No aptaujatajiem respondentiem
apgalvo, ka vinus motivé izaicino§s un interesants darbs. Darba drosiba, veseliga darba vide
un izaugsmes iesp&jas tika minétas ka svarigas, péc ka tika izdariti secinajumi, ka ieksgjie

(intrinsic) faktori vairak iespaido v&lmi palikt darba.?

61,8%
61,8%
91,3%
23,2%
21,7%
21,7%

Labas attiecibas ar kolégiem Kompensacija

Elastiga darba vide/laiks Bonusi

Izaicino3s un interesants darbs leguldijums

\eseliga darba vide Organizacijas kultdra

Drosiba Vadibas stils

Izaugsmes iesp&jas Efektiva komunikacija

Rotacija

Labs vaditajs

2.4. att. Motivejosie faktori darba’
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Petijums pieradija, ka darbinieki jiitas motivéti sava darba vieta. Nauda, personiga
izaugsme, darba- briva laika balanss motivé darbiniekus stradat, savukart vini nemainitu
darbu ja tas ir elastigs, ir labas savstarp&jas attiecibas un darbs ir izaicino$s un interesants.

Malaizija tika veikti vairaki pétijumi, censoties apgazt Herzberga divu faktoru teoriju
un ideju, ka ieks¢jie faktori rada lielaku apmierinatibu ar darbu ka argjie faktori. Herzberga
divu faktoru teorija ir bazéta uz faktoriem, kas var&tu radit apmierinatibu ar darbu. Vairaki
pétijumi ir pretruna ar Herzberga teoriju. 2008. gada tika veikts pétijums par demografijas
ietekmi uz apmierinatibu ar darbu. Rezultati pieradija, ka vispar€ja apmierinatiba ar darbu bija
attiecinama uz vecumu un izglitibas Itmeni. Iek$€jo un aréjo motivacijas faktoru nozimiba
atSkiras starp dazadam grupam. Cits pétijums, kas tika veikts Malaizija Kuala Lumpur
universitateé arT apstiprina kritiku par Herzberga izvirzito teoriju. P&tljuma mérkis bija
noskaidrot ka izvirzitie argjie un iekS€jie faktori ietekm& Universitates darbinieku
apmierinatibu ar darbu. Pieradijas, ka ar€jo motivgjoso faktoru esamiba pozitivi ietekmé
apmierinatibu ar darbu, kamér ieks$€jo motiv§joso faktoru neesamiba nevis neitralizé
darbinieku motivaciju, bet gan demotivé.

2011. Gada Kina veiktaja petijjuma noskaidrojas, ka visi argjie faktori var motivet
darbiniekus smagi stradat. Petijums apgaz teoriju, jo argjie faktori tiek uzskatiti par
svarigakiem ka iek$gjie attieciba uz apmierinatibu ar darbu. Nesens empiriskais petijums
pieradija, ka dazadam paaudzém ir atSkirigi motivgjosie faktori. Jaunaka paaudze juta lielaku
motivaciju stradat tiesi d€] argjiem faktoriem un jutas mazak motiveti d€] ieks§ejiem faktoriem.
Savukart, vecaka paaudze pret€ji jaunajai izjuta lielaku motivaciju darboties iek$&jo faktoru
vadita un jutas mazak motivéta del argjiem faktoriem. Cits Malaizija veiktais pétijums, kura
piedalijas vairak ka 500 darbinieki no 96 dazadam Malaizijas organizacijam noskaidroja, ka
darba samaksai ir liela loma apmierinatiba ar darbu. Vairaki pétijumi ir pieradijusi, ka
apmierinatiba ar darbu ir ciesi saistita ar darbinieku savstarpgjam attiecibam. Petijumi apgaz
ideju, ka ieksgjiem faktoriem ir lielaka nozime darbinieku apmierinatiba ar darbu, pieradot, ka
argjiem jeb higieénas faktoriem ir pozitiva ietekme uz apmierinatibu ar darbu. Viedokli atskiras
starp dazadam kultiiram, vecuma grupam un individualajiem uzskatiem.?

Samira Al Jasmi 2012. gada veica pétijumu par motivaciju darba un ta ietekmi uz
izpildijumu un produktivitati. Pe€tjjuma ietvaros tika intervéti 35 darbinieki no 7 dazadiem

tehniskajiem departamentiem ellas un gazes organizacija. Katra intervija bija individuala un
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apméram stundu gara. Intervija sastavéja no 4 dalam, pirma dala tika veltita jautajumam par
algas jeb finansialo ieguvumu. Tika pétits ar1 cik apmierinati darbinieki jiitas ar pabalstiem,
ko sanem un kas vinus motivé visvairak. Otraja dala darbiniekiem tika jautats par dazadam
darba lomam, cik atverti vini ir jauniem pienakumiem, vai sanem atbalstu no apkartgjiem un
tika jautats vai vini izjiit motivaciju iesaistities jaunos uzdevumos. TreSaja dala tika jautats vai
darbinieki jiitas noverteti, savukart ceturta dala bija par atzinibu, tika jautats vai darbinieki
jutas pamaniti un ka tas ietekm& vinu motivaciju. P&tijjuma rezultati norada, ka lielaka dala
organizacijas darbinieku nejitas motiveti. Interviju analize pierada, ka lielaka dala
kompanijas darbinieku ir apmierinati ar pabalstiem, ko kompanija piedava, tadiem ka
dzivosSana, transports un bérnu izglitiba. Lielaka dala darbinieku apgalvoja, ka darba alga
ietekm& vinu izpildijjumu darba. Tapat var secinat, ka darba alga cilvéku var padarit
apmierinataku ar darbu, bet neietekmét izpildijuma kvalitati. Secinajumi p&c pirmas dalas
norada, ka nauda nav galvenais motivgjosais faktors, darbinieki jiitas motivéti, kad viniem ir
iesp&ja uznemties papildus atbildibu un pienakumus. !

Lielaka dala (80%) intervéto darbinieku apgalvoja, ka komunikacija ar vadibu un
atbalsts no vinu puses ir loti svarigs, to var sasaistit ar atzinibu un novértgjumu. 50%
Darbinieku jiitas darba noveértéti un atbalstiti. Lielaka dala darbinieku apgalvoja, ka vini
netiek iesaistiti lemumu pienemsanas procesa un piebilda, ka iesp&ja iesaistities 1€mumu
pienemsana var€tu vinus motivét vairak. Motivaciju vada vajadzibas, katram cilvékam ir
konkretas vajadzibas, kas virza vinu uz realizaciju un apmierinatibu. Liela nozime darbinieku
motivacija ir uzticibai no vadibas puses par sp&ju veikt darba pienakumus. 69% Intervéto
darbinieku nav apmierinati ar komunikaciju ar vadibu un 50% nejiit atbalstu, apgalvojot, ka
neviens neuzrauga un neapmaca veikt darba uzdevumus, tas tiek uzskatits ka nemotivéjoss
faktors. 56% Petijuma dalibnieki uzskata, ka noveértgjums no vadibas puses vinus motivétu
stradat. Darbinieki, jutot atbalstu un sanemot atzinibu darba sniedz labakus rezultatus un
darbojas ar lielaku produktivitati. Vairaki petnieki ir izteikus$i argumentu, ka lai vaditaji spetu
motivét savus darbiniekus, viniem ir jabit lideriem.?

Organizacija ierasta prakse ir darbinieku motivéSana ar finansialajiem Iidzekliem,
pabalstiem, bet pétijums pierada, ka nauda nav galvenais motivgjosais faktors. Rezultati
pieradija, ka svarigi faktori darbinieku motivéSana ir vaditaju komunikacijas stilam un

novertéjumam.

1 Jasmi AS. A Study on Employees Work Motivation and its Effect on their Performance and Business
Productivity. The British University in Dubai. Dubai. 2012. 56p.
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3.PETIJUMS PAR APZINATIBAS IETEKMI UZ MOTIVACIJU
ORGANIZACIJAS

3.1. Metodologija

2019. Gada darba autors veica pétljumu par apzinatibas ietekmi uz motivaciju
organizacijas. Darba tika izmantota gan kvantitativas, gan kvalitativas petiSanas metodes.
Kvantitativo pétiSanas metodi pielieto, kad aktuali ir iegiit uzticamu statistisko informaciju
aktualitati. P&tijuma ietvaros tika aptaujati 33 starptautiskie studenti vecuma no 18 lidz 33
gadiem (skat.3.1. att.) un interveti 5 cilveki - uznémgji, kas praktiz€ apzinatibu sava dzivé un
darba vieta. No aptaujatajiem 33 studentiem 19 ir sievietes un 14 viriesi (skat. 3.2. att.). Viens
no intervijas dalibniekiem ir Anglijas pilsonis, savukart pargjie 4 ir latvieSi, intervija
piedalijas 1 sieviete un 4 virie$i. Kopa pétijuma piedalijas 38 dalibnieki, no kuriem 20 ir
sievietes un 18 ir virieSi. Aptauja sastavéja no 14 slégtiem jautajumiem un tika veidota anglu
valoda. Aptaujas jautdjumi par motivaciju tika veidoti péc esoSa pétijuma parauga, kas
aprakstits darba otraja dala un pamata balstits uz Herzberga divu faktoru teoriju, kas
aprakstita darba pirmaja dala. Intervijas jautajumu skaits mainijas procesa gaita un katra
intervija nianses ir atSkirigas, lai arT t€ma ir nemainiga par apzinatibu un motivaciju
organizacijas. Viena intervija notika anglu valoda, savukart Cetras latvieSu valoda. Aptaujas
mérkis bija noskaidrot vai starptautiskie studenti ir dzird€jusi par terminu apzinatiba visparigi
un organizacijas konteksta, vai organizacijas, kas praktizé apzinatibu Skiet saistoSas, tapat
meérkis bija noskaidrot ka apzinatiba ietekmé€ motivaciju darba un, kas vinus motivé darba.
Interviju mérkis bija izprast ka apzinatibas praktizéSana ietekm& motivaciju darba, kadi ir
vispargjie ieguvumi praktiz€jot apzinatibu un ka ta var palidzet organizacijas. Arvien vairak
organizaciju visa pasaulé sak praktizeét apzinatibu, jo darba vide ir kluvusi strauji augoSa un
mainiga, kam liela dala cilveku nebija gatavi, tade] Sobrid saskaras ar mentalajam problémam.
Apzinatiba ir pétita medicina un psihologija, bet organizacijas konteksta ta paradijusies
salidzino$i nesen, peédejo 10-15 gadu intervala. Ir veikti vairaki pétijumi par apzinatibas
ietekmi uz cilveku labsajttu darba, bet esoSus pétijumus par apzinatibas ietekmi uz motivaciju

organizacija darba autoram neizdevas atrast, apzinatiba organizacijas nav plasi pétita.

42



14.\ecums

10

18 20 22 23 24 25 26 27 28 31 32 33

3.1. att. Aptaujato respondentu vecuma attieciba

13.Dzimums

Virietis
42%

3.2. att. Aptaujato respondentu dzimumu attiectba

3.2. Kvantitativa pétijjuma par apzinatibas ietekmi uz motivaciju analize

Aptauja sastavéja no 14 slégtiem jautajumiem (skat. 3. pielikuma), 8 no tiem bija par
apzinatibu, 4 jautajumi bija par motivaciju un divi, lai noskaidrotu respondenta dzimumu un
vecumu. Lielaka dala bija ‘ja vai n€’ jautajumi, 4 jautajumos bija iesp&jami vairaki atbilzu
varianti. Visas aptaujas tika 100% aizpilditas un visas tiek uzskatitas par derigam. Lielakais
respondentu Tpatsvars jeb 8 cilveki ir 22 gadus veci (skat.3.1. att.), 5 cilveki ir 25 gadus veci
un 4 cilveki ir 23 gadus veci, citus vecumus (18; 20; 22; 26; 27; 28; 31; 32; 33) parstav 1 vai 2

cilveki.
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1.Vai esi dzirdéjis par terminu
'Apzinatiba'(Mindfulness)?

NE
309

JA
70%

3.3. att. Izpratne par terminu apzinatiba

Uz pirmo jautajumu (skat. 3.3.att.) ‘Vai esi dzird€jis par terminu apzinatiba’ 23
respondenti jeb 70% atbild€ja ar ja, savukart 10 respondenti jeb 30% ar né. Apzinatiba ir
jauna laika tendence, kas tikusi praktizeéta citas kultiiras jau tukstoSiem gadu, ka prakse ta
vienmér tika asociéta ar konkrétu dzivesveidu, kas biezi bija saistits ar religiju. Rietumu
pasaulé informacija par apzinatibu tas klasiskaja izpratné tiek pienemta ar dazadam sajutam,
jo loti liels darbs ir ieguldits tieSi logisku sistému izveideé uz ka pamata balstas visa
uznémejdarbiba, ekonomika, jebkura cita sist€ma, un pienemt kaut ko, kas nav lidz galam
izskaidrojams rietumu cilvékam ir bijis salidzinosi gruti, tadel aktuala kluva So praksu
petiSana caur zinatnes skata punktu un medicinu. Kad vairaku gadu garuma tika veikti
pétijumi un pieradijas apzinatibas praksu pozitiva ietekme uz cilvéku, par to saka intereséties
arT rietumos, tai skaita organizacijas un tikai pe€dejo 10-15 gadu laika apzinatiba ka termins ir

kluvis zinams un to sakusi praktizet cilveki.

2.Vai Tu praktize apzinatibu
(Domu vérosana, meditacija, dzila
elposana, cits)?

4 IA
NE | 48%

52%

3.4. att. Apzinatibas praksu piekopSana
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Uz otro jautagjumu ‘Vai tu praktizé apzinatibu (domu veroSanu, meditaciju, dzilu
elposanu, citu)?’(skat.3.4. att.) 17 (52%) no aptaujatajiem respondentiem atbild€ja ar ‘né’,
savukart 16 respondenti jeb 48% atbildgja, ka praktizé kadu no apzinatibas praksém. Ir
konkrétas lietas, kas raksturo millennial paaudzi, biitu nepiecieSsami papildus pétijumi, kur
tiktu aptaujatas art citas paaudzes par apzinatibas praksu piekopSanu, lai izprastu vai ta ir §is
paaudzes tendence jeb jauna laika globala tendence. Rezultati norada, ka gandriz puse no
aptaujatajiem respondentiem praktiz€ kadu no apzinatibas praksém, kas pierada Sis prakses
aktualitati un informétibu par to ne tikai teorétiska limeni, bet ka dzives sastavdalu, ko daudzi
cilvéki labprat praktizé. Japiebilst, ka apzinatibas prakses ir dazadas, tapat ka interpretacija
par tam, jautdjuma minetas prakses nak no tradicionalajam austrumu praksém, bet

svarigakais ir merkis un katram cel§ uz to var bt atskirigs.

3.Vai esi dzirdejis par
apzinatibas praksi
organizacijas?

JA
48%

3.5. att. Apzinatiba organizacijas

Uz treSo jautajumu ‘Vai esi dzird€jis par apzinatibas praksi organizacijas?’ (skat. 3.5.
att.) 17 respondenti jeb 52% apgalvoja, ka nav dzird&jusi, savukart 16 respondenti jeb 48%
atbildg€ja, ka ir dzird&jusi par apzinatibas praksi organizacijas. Lielaka dala respondentu nebija
dzird€jusi par apzinatibas praksi organizacijas, bet gandriz tikpat liela dala par to bija
informéti. Apzinatibas prakses ir aktualas lielajas kompanijas, caur kuram ar1 pargja pasaule
par to uzzina. Ir paradijuSies arvien vairak autoru un literatliras par t€mam, kas apvieno
uznémejdarbibu ar personigo izaugsmi, filantropiju un holistisku pieeju dzivei. Kompanija
Google apzinatiba tiek praktizéta kops 2007. gada, ir vél daudzas citas organizacijas, kas
praktiz€ apzinatibu un populariz€ to visa pasaulé, bet nevis caur reklamu, bet darbinieku
atsauksmém. Vairakas Eiropas valstis apzinatibas kursi tiek ieviesti ari valsts sektora, tai

skaita Latvija 2018. gada vasara tika organizeti apzinatibas kursi valsts parvaldé
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stradajosajiem. Jautajuma rezultati pierada, ka informacija par apzinatibu organizacijas ir

izplatijusies un kluvusi aktualaka, bet vél ir liela dala cilveku, kas par to nav dzird&jusi.

4. Kadi ir Tavi pien€mumi/ asociacijas par
apzinatibu?

Izpratne (awareness),

. _ 28 (84,8%
skaidrs prats (84,8%)
Izolésanas - ‘miika dzive’

Brivdomatdjs - meditacija,
veganisms, joga

Prata trenins 20 (680,6%)

Zinatne 2 (6,1%)

Cits 4(121%)

3.6. att. Pienemumi par apzinatibu

Uz 4. Jautajumu, ‘Kadi ir tavi pien€mumi/ asociacijas par apzinatibu?’ (skat.3.6. att.),
kura iesp&jami bija vairaki atbilzu varianti, liclaka dala jeb 28 (84,4%) respondenti apgalvoja,
ka apzinatibu asocié ar dzilaku izpratni (awareness) un skaidru pratu, 20 (60,6%) respondenti
apzinatibu asoci€ ar prata treninu. Tikai 1 respontends jeb 3% apzinatu dzivi asoci€ ar
izol€Sanos, tapat tikai 3 respondenti jeb 9,1% to asocié ar ‘brivdomataja’ dzivesveidu, 2
respondenti jeb 6,1% to pienem ka zinatni, savukart 4 respondentiem jeb 12,1% ir cits
viedoklis. Piedavatas asociacijas tika veidotas balstoties uz miisdienu socialajos tiklos
redzamajam aktualajam tendencém, uz iesp&jamajiem stereotipiem un zinatniskas literattiras
skaidrojumiem. Rezultati apstiprina, ka lielaka dala aptaujato respondentu ir informéti par
terminologiju, kas tiek izmantota aprakstot apzinatibu vai ari savas pieredzes cela ir izjutusi

prata skaidribu, kas rodas praktiz€jot apzinatibu.
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5.Vai personiga attistiba/
izaugsme Tev ir svariga?
NE

3.7. att. Personigas attistibas nozime

6.Vai uzskati apzinatibu par
personigas izaugsmes/ attistibas
_ praksi?
NE

15%_

85%

3.8. att. Apzinatiba ka personigas attistibas veids

Uz 5. Jautajumu ‘Vai personiga attistiba/ izaugsme tev ir svariga’ (Skat.3.7. att.) 100%
visi respondenti atbild&ja apstiprinosi, apgalvojot, ka personiga izaugsme viniem ir svariga.
Uz 6. Jautajumu ‘Vai uzskati apzinatibu par personigas izaugsmes/ attistibas praksi?’(skat.3.8.
att.) 28 respondenti jeb 85% atbild&ja ar ‘ja’, savukart 5 respondenti jeb 15% neuzskata
apzinatibu par personigo izaugsmi. Apzinatiba nav viens konstants stavoklis, tas ir izaugsmes
process pats par sevi, biit apzinatam nozime izprast aspektus, kas liedz iek$€jo mieru, sp&ju
koncentréties, veidot attiecibas ar apkart€jiem, kvalitativi pildit uzdevumus vai saglabat labu
attieksmi pret savu darbu un apkartgjiem, visas §is lietas ir iek$€jas, reti vainojams ir ar&jais
apstaklis, tas var tikai atspogulot to, kas bijis ieksa, aptaujas rezultati apstiprina, ka
apzinatibas prakses var tikt uzskatitas par personigo izaugsmi. Organizaciju konteksta §1s

prakses tiek ieviestas ar mérki uzlabot darba kvalitati un efektivitati. Soda metodes nespgj
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darbiniekus motivét stradat labak vai efektivak, ja cilvéks nejiitas motivets, katra darbiba

prasis papildus pieptli un galu gala energija biis izsikusi un tas skars ari darba rezultatu.

/.Kas Tevi motiveé darba?

Nauda 21(63,6%)
Personiga izaugsme

Darba-dzives
balanss

Atziniba

23 (69,7%)

10 (30,3%)

Paaugstingjums 8(24,2%)

Organizacijas kulttira 11 (33,3%)
Statuss 9 (27,3%)
Cits 3(9,1%)

0 5 10 15 20 25

3.9. att. MotivéjoSie faktori darba

7. Jautajuma atbilzu varianti tika veidoti balstoties uz 2. dala aprakstito petijumu par
motivacijas ietekmi uz efektivitati organizacija, kas 2017. gada tika veikts Somija. Atbildes ir
veidotas balstoties uz teoriju, ka motivacija rodas no vajadzibam, So ideju aprakstijis gan
Maslovs, gan Herzbergs sava divu faktoru teorija. Uz jautajumu ‘Kas tevi motivé darba’
respondentiem bija iesp&ja izveleties vairakus atbilzu variantus. Lielako dalu aptaujato
respondentu darba motivé personiga izaugsme, ko apstiprinaja 23 respondenti jeb 69,7%.
Liela dala, 21 respondents jeb 63,6% apgalvo, ka vinus darba motiveé nauda. 19 No
aptaujatajiem respondentiem jeb 57,6% uzskata, ka motivacijai ne mazak butisks ir darba un
briva laika balanss. 11 Respondenti jeb 33,3% atzinusi, ka organizacijas kultirai ir liela loma
vinu motivetiba darba, 10 respondentiem jeb 30,3% svariga ir atziniba. Tikpat svarigs ir ar1
statuss, kam piekritusi 9 respondenti jeb 27,3%. No piedavatajam atbildém krietni mazaks
respondentu daudzums 8 (24,2%) paaugstinajumu uzskata par motivéjoSo faktoru. 3
Respondentiem jeb 9,1% ir cits viedoklis.

Autors darba otraja dala aprakstija Somija veikto petfjumu, kura rezultati sakrit ar §1
pétijuma rezultatiem. Somija veiktaja pétijuma ka tris svarigakie motivéjosie faktori
ierindojas finansialais ieguvums, personiga izaugsme un darba — briva laika balanss (skat.
2.3.att.), abos pétijumos piedalijas stradajosie studenti.

Herzberga teorija izdala iek$€jos un arjos motivéjosos faktorus, péc aptaujas
jautajuma rezultatiem var secinat, ka abi ir vienlidz svarigi darba motivacija, jo gan personiga
izaugsme, gan nauda ierindojas pirmajas vietas péc respondentu izteiktajam domam. Tapat
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var izdarit secinajumus, ka apzinatibas koncepts biitu vienlidz svarigs un motiv&joss, jo uz 6.
jautajumu (skat.3.8.) ‘Vai uzskati apzinatibu par personigas izaugsmes praksi’ 85%
respondentu atbild€ja apstiprinosi, savukart $aja jautajuma personiga izaugsme tika ierindota

ka viens no svarigakajiem motivéjosajiem faktoriem.

8. Kas Tevi motivé palikt viena un tai pat darba?

Attiectbas ar apkartéiiem
Elastiga darba vide

17 (51,5%)

20 (60,6%)
|zaicino8s&interesants darbs 19 (57 ,6%)
Dro8ibas sajlta 4 (12,1%)
Izaugsmes iespéjas 21(63,6%)

Labs vadrtajs 10 (30,3%)

Nauda 16 (48,5%)
Bonusi 7 (21,2%)
Vadrbas stils —6(18,2%)

Organizacijas kultdra 9(27,3%)
4 (12,1%)
3(9,1%)

0 5 10 15 20 25

Statuss
AtzinTba

3.10. att. Motivacija pec Herzberga divu faktoru teorijas

Herzberga divu faktoru teorijas pamata ir ideja, ka pastav motivéjosie jeb ieksgjie
faktori (sasniegumi - atpazistamiba - atbildiba -darba raksturs - personiga izaugsme), kas
darbiniekus motivé stradat un argjie jeb higiénas faktori (alga - drosiba - darba apstakli -
uzraudzibas kvalitate - kompanijas politika - starppersonu attiecibas), kas to neesamibas
gadfjuma rada lielu neapmierinatibu ar darbu, savukart esamibas gadijuma situaciju rada
neitralu nevis darbojas ka papildus motivacija. Motiv&josos faktorus var pielidzinat Maslova
piramidas augstakajam vajadzibam, savukart higiénas faktori atbilst primarajam vajadzibam.
P&c teorijas organizacija darbinieki jiitas motivetaki del ieksejiem faktoriem, vairaki petijumi
ir apgazusi o apgalvojumu, pieradot, ka darbinieki jitas motivéti ari argjo faktoru vaditi.

Uz 8. Jautajumu ‘Kas tevi motivé palikt viena un tai pat darba’ (skat.3.10. att.) lielaka
dala respondentu 21 (63,6%) apgalvoja, ka vinus motivé izaugsmes iespgjas, kas péc
Herzberga teorijas ir ieksgjais jeb motivgjosais faktors, tam sekoja elastiga darba vide ar 20
respondentu jeb 60,6% atzinumu. Elastiga darba vide ir higiénas faktors péc Herzberga
teorijas. 19 Respondentus jeb 57,6% darba palikt motivé izaicino$s un interesants darbs, kas
péc teorijas ir motivéjosais faktors. 17 Respondentus jeb 51,5% motivé attiecibas ar
apkartgjiem (higiénas faktors), savukart 16 respondentus jeb 48,5% darba palikt motivé nauda
(higiénas faktors). Labs vaditajs, organizacijas kultlira, bonusi, vadibas stils, statuss un

atziniba ierindojas attieciga seciba pec to nozimiguma.
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Somija veiktaja pétijuma (skat.2.4.att.) rezultati ir lidzigi, bet to seciba nedaudz
atSkiras. Ka svarigakais motivejoSais faktors tika izv€l&tas attiecibas ar apkartéjiem (higi€nas
faktors), tapat ka Saja pétijuma talak ierindojas elastiga darba vide (higi€nas faktors) un
izaicinoS$s un interesants darbs (motivgjosais faktors). Talak sekoja vel divi higiénas faktori:
veseliga darba vide un droSibas sajiita. Somija veiktaja pétijjuma no 5 svarigakajiem
motivéjoSajiem faktoriem, kas motivé aptaujatos respondentus palikt sava darba vieta, 4 ir
argjie jeb higi€énas faktori un tikai viens ir ieks€jais jeb motivjosais faktors. Savukart, Saja
petijuma rezultati apliecina, ka no 5 svarigakajiem motivéjosajiem faktoriem 3 ir higi€nas
faktori un divi ir ieks€jie jeb motivgjosie. Tas apgaz teoriju, ka darbinieki ir vairak motiveti

tiesi ieks€jo faktoru vaditi, vienlidz svarigi ir gan ieks$gjie, gan argjie faktori.

9. Vai apzinatiba var palidzét ar
motivaciju darba?
NE
6%____

JA
94%

3.11. att. Apzinatibas ietekme uz motivaciju darba

Uz 9. Jautajumu ‘Vai apzinatiba var palidzeét ar motivaciju darba?’ (skat.3.11.att.) 31
respondents jeb 94% uzskata, ka apzinatiba var palidzet ar motivaciju darba, savukart 2
respondenti jeb 6% uzskata, ka nevar. Par o tému papildus petijumi netika atrasti, lidz ar to
dzilaka izp€te biitu nepiecieSama, lai izdaritu precizus secinajumus. Ir pieradits, ka apzinatiba
var radit lielaku prata mieru, palielinat koncentréSanas sp&jas, uzmanibu, efektivitati un lauj
tikt gala ar prata klainoSanu un negativajam domam, kas ietekmé sp&ju rikoties. Ja pievers
uzmanibu visiem Siem faktoriem, tad var€tu izdarit apgalvojumu, ka apzinatiba pozitivi
ietekme motivaciju darba, tapat to apstiprina aptaujas rezultati, kur lielaka dala apgalvo, ka

apzinatiba var palidzet ar motivaciju darba.
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10. Vai apzinatiba var tikt
praktizéta organizacijas
konteksta?

NE

15%.

85%

3.12. att. Apzinatibas prakse organizacija

Uz 10. Jautajumu ‘Vai apzinatiba var tikt praktiz&ta organizacijas konteksta?’ (skat.
3.12.att.) 28 respondenti jeb 85% atbildg€ja ar ja, savukart 5 respondenti jeb 15% uzskata, ka
apzinatiba nevar tikt praktizeta organizacijas. Lielaka dala respondentu uzskata, ka apzinatiba
var tikt praktizéta ne tikai individuali, bet arT organizacijas konteksta. Organizacija vai darbs
nav nodalams no dzives, tur notiek saskarsme ar cilvékiem tapat ka visur citur, gan darba, gan
dzive cilveki piedzivo stresa situacijas, izaicinajumus, parbaudijumus un visu izSkir sp€ja
sapratigi un mierpilni redzet situaciju, atrasties Seit un tagad, lai sp&tu izvertét situaciju un
pienemt racionalu Ilémumu, kas balstits uz iek$§€jam veértibam un moralo kompasu nevis

emocijam.

11. Kadi varétu bt apzinatibas ieguvumi
organizacija?

27 (81,8%)
24 (72,7%)

Samazinats stresa limenis

Fokuss, lielaka uzmantba
Izpratne ‘awareness’ 15 (45,5%)

16 (48,5%)
17 (51,5%)
15 (45,5%)

15 (45,5%)

Prata miers

Labakas attiectbas

Lielaks radoSums

Labaka I[Emumu
pienem8ana
Nekadi

Es nezinu

3.13. att. Apzinatibas pozitiva ietekme
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Uz 11. Jautajumu ‘Kadi varétu biit apzinatibas ieguvumi organizacija’(skat.3.13.att.),
kura iesp&jami bija vairaki atbilzu varianti, lielaka dala respondentu — 27 (81,8%) respondenti
uzskata, ka viens no butiskakajiem ieguvumiem varétu biit samazinats stresa ltmenis. 24
Respondenti jeb 72,7% uzskata, ka apzinatiba sniedz lielaku fokusu un uzmanibu, 17
respondenti jeb 51,5% atzimgja labakas attiecibas ka vienu no svarigakajiem aspektiem, ko
apzinatiba var sniegt. 16 Respondenti jeb 48,5% uzskata, ka apzinatiba sp&j sniegt prata
mieru, 15 respondenti jeb 45,5% atzimgja, ka apzinatiba var sniegt gan dzilaku izpratni, gan
lielaku radoSumu, gan uzlabot 1émumu pienemsSanas spé&jas. Tikai 1 respondents jeb 3%
atzimé&ja, ka nezin, ko apzinatiba varétu sniegt organizacija. Rezultati apstiprina, ka apzinatiba
var pozitivi ietekmét visus minétos faktorus. Lielaka dala respondentu atzimg&ja, ka apzinatiba
var samazinat stresa Itmeni un palielinat koncentréSanas spgjas, vairums cilvéku darba ir
saskarusies ar stresu, seviski tik strauji augo$a tehnologiju un informacijas laika. Stress ir
viena no lielakajam problemam ar ko cilvéki ikdiena saskaras, ilgtermina tas var radit
nopietnas sekas. Tapat tehnologiju laikmetam aktuali ir centieni darit vairakas lietas reiz€, kas
iznicina sp&ju verst pilnu uzmanibu uz vienu uzdevumu, jo prats ir nemitiga aktivitaté un

klainojosa stadija, cenSoties aptvert visas lietas.

12. Vai Tev organizacija, kas
piekopj apzinatibas prakses liktos
saistoSa?

21%

JA
79%

3.14. att. Interese par apzinatam organizacijam

Uz 12. Jautajumu ‘Vai Tev organizacija, kas piekopj apzinatibas prakses liktos
saistosa?’ (skat.3.14.att.) 26 respondenti jeb 79% atbildgja ar ja, savukart 7 respondentiem jeb

21% 8adas organizacijas neliktos saistosas.
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3.3. Kvalitativa pétijuma par apzinatibas ietekmi uz motivaciju analize

Pétijuma ietvaros tika veiktas 5 intervijas (skat. 4. pielikuma) ar uznéméjiem un
dazadu jomu specialistiem Latvija un Anglija. Viena intervija notika anglu valoda, 4 latviesu
valoda. Katrs cilvéks tika uzrunats individuali vispirms telefoniski vai e-pasta, lai noskaidrotu
vai piekrit intervijai un vienotos par tas laiku. 4 No intervijam tika veiktas klatieng, viena
intervija notika caur skype ar cilvéku, kas atrodas Londona, Anglija. Mérkis bija noskaidrot ka
apzinatibas prakses ir mainijusas So cilvéku attieksmi pret darbu, motivaciju un apmierinatibu
ar to. Interviju garumi ir atSkirigi, tapat ka dazi intervijas jautajumi, nemot vera katra cilvéka
individualo celu. Garaka intervija aizn@ma 35 minttes, savukart 1saka intervija aiznéma 7
miniites.

Intervija piedalijas:

Gundars Bérzins - LU BVEF dekans un profesors, AS Olainfarm Padomes priekssedétajs;
Raitis Starmanis - Charlatan clothing dibinatajs un vaditajs, Pure Northwood Inc.
lidzdibinatajs un vaditajs ;

Ance Anna Sternberga — Zimola un veselibas portala Topi vesels dibinataja un vaditaja,
zimolvedibas un klientu piesaistes specialiste, rakstu redaktore, naturopate/ uztura trenere;
Aigars Rostovskis — Latvijas Tirdzniecibas un riipniecibas kameras Prezidents/ Padomes
priekssédétajs, Junior Achievement Latvia Padomes priek$sédétajs, BA Turiba ipasnieks.
Anthony Ley — Vecakais partneris Alexander Ley&Sons, Programmatiiras izstradatajs un
robotikas inzenieris, vecakais dizaina projektu vaditajs, makslas un antikvariatu konsultants,
makslinieks un skulptors.

Gundars Berzin$ intervija terminu apzinatiba raksturo Iidzigi zinatniskaja literatiira
atrodamajiem skaidrojumiem, par apzinatibu dévéjot atrasanos Seit un tagad un sp&ju bit
lesaistitam lietas, kas konkrétaja mirklt ir aktualas. Pastav neskaitami daudz apzinatibas
praksu, ta ir cilvéka briva izvéle, kuru no praksém izvéléties un, kas attiecigi palidz nonakt pie
mérka jeb tagadnes mirkla, lai ari Gundars Beérzin$ reti piekopj $adas prakses, par
efektivakajam prieks sevis vins uzskata elpoSanas un koncentréSanas praksi. Viedokli par to
val organizacijas, kuras piekopj apzinatibas praksi darbiniekiem vargtu likties saistoSas ir
atSkirigi un triikst petijumu, kas ar faktiem pierada $adu organizaciju atraktivitati, bet Bérzins
uzskata, ka tas varétu biit saistoSas. Tapat Gundars Bérzins izteica viedokli, ka apzinatiba var
gan pozitivi, gan negativi ietekmét motivaciju, meditgjot cilvéks var nonakt 1idz tam, ka
meérkis vai efektivitate nav svariga, visa pamata ir balanss, ja nav mérkis, nav art rezultats. Lai
apvienotu abas puses, apzinatibu un sistematisku, racionalu domasanu, ir nepiecieSams

treninS, tas nenotiek pats no sevis. Beérzin§ uzskata, ka apzinatiba pozitivi ietekmé
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apmierinatibu ar darbu, td samazina stresu, palidz koncentréties un lauj neuztraukties par
lietam, kas nav svarigas gan darba, gan arpus ta.

Raitis Stirmanis termina ‘’mindfulness’ vietd labpratak izmanto ‘awareness’ vai
‘consciousness’, kas sevis izzinas literatiira tieck minéti ka sinonimi. Sie vardi norada uz
cilveéka apzinu, patieso es, kas ir tikai sajitams caur tagadnes mirkli. R.Stiirmanis uzskata, ka
apzinatibas prakses, ko piekopj ikdiena, tadas ka, meditacija, elpoSanas vingrinajumi,
uzmanibas vérSana uz sevi iek$gji, dazadi rakstiSanas vingrinajumi, lauj izrauties no prata
vazam jeb konstantas un autonomas domasanas, ikdiena palidz ar1 pievérSanas pateicibu
praksei caur kuru iesp€jams novértét to, kas ir. Sava ikdiena Raitis apzinatibu izpauz
saskarsmé ar kol€giem, jutot apkartéjo negativas emocijas, apzinatiba lauj saglabat ieksgjo
mieru un pozitivi ietekmét apkartgjos, apkart€ja vide transformgjas, kad transformgjas cilveks
pats. Apzinatiba maina vidi, negativais partop par pozitivo, uzlabojas produktivitate, kopgjais
noskanojums, motivacija un mérku izpilde. Darbam ir cita atdeve un sp&ja sadarboties. R.
Stirmanis uzskata, ka darbu nevar nodalit no apkart€jas pasaules, visur darbojas vieni principi
un mehanismi. Motivacija mainas lidz ar iek$€jam izmainam. Apmierinatiba rodas no
kvalitates, kas darba ir ieguldita, apzinata pieeja darbam rada piepildijjuma sajiitu.
R.Stirmanis atbalsta apzinatibas prakSu ievieSanu organizacijas, tas bitiski varétu ietekmét
darbinieku motivaciju un uzlabot kopgjo vidi.

Ance Anna Sternberga terminu apzinatiba skaidro ka sevis apzinasanos, kas ieklauj
tadus terminus ka ego un dvésele. Apzinatiba ir ka platforma, uz kuras biivet jebkuru darbibu
sava dzive, ta lauj daudz kvalitativak veidot savu ikdienu, arT darbu. Ir dazadas prakses, kas
var cilvéku tuvinat apzinatibai, Ance Anna Sternberga ikdiena piekopj meditacijas praksi,
lugSanos, sevis izzinu caur dazadam tehnikam, kuras lauj ieltikoties c€lonu un seku likumos,
izprast savas reakcijas un darbibas biitibu un sakni. A.A.Sternberga uzskata, ka darba loti
biitiska ir sava iek$€ja noliika caurskatiSanas prakse — jebkura darbiba un situacija, ar ko nakas
sastapties, izvertet kads ir bijis noliiks attiecigajam 1€mumam un iesp&ju robezas to izmainit.
lemesli kadgel cilveki pievérsas apzinatibas praksém ir dazadi, to var attiecinat uz parlieku
lielu stresu, nesp&ju koncentréties, parak aktivu domu klainoSanu, nereti cilvéki pievérsas
apzinatibas praksém sapju vaditi vai cenSoties izprast dzilak apkart notiekoSos procesus, kas
ietekmé cilveékus gan darba, gan arpus ta. A.A.Sternberga pievérsas §im prakseém, jo sajuta
iekS€ju dzinu rast atbildes notikumiem, neveiksmém un cieSanam ar ko cilveki ikdiena
sastopas un, ko ar logisko pratu nevar izskaidrot, pastav ta saucamie visuma likumi, kas vada
dzivi. Tapat ta bija vélme péc iek$&ja miera un harmonijas.

Apzinatibu darbavieti Ance Anna Sternberga izpauz ka nepartrauktu uzmanibas

veérSanu sevi, lai rastu atbildes uz dazadam problémsituacijam, ar ko nakas sastapties,
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pieméram, neizdevusies darjjumi un sadarbibas, Skietami negodigas ricibas no sadarbibas
partneriem, maza atsauciba no klientiem un auditorijas. So visu lietu pamata ir kada maciba,
kas jaapgtst un apzinatiba lauj iegtt S$ts atbildes, jo visas atbildes ir meklgjamas tikai katra
pasa, nolukos, caur kadiem veic sadarbibas un cilvéka pasa ieks€jo €tiku un kvalitati. Stradat
kada darbavieta ir tiesi tas pats, kas dzivot dzivi — vertibas ir tas pasas, un sevis izzinas, dzives
macibu process notiek gan darba, gan arpus ta. A.A.Sternberga uzskata, ka apzinatiba darba ir
palielinajusi efektivitati, produktivitati, ta ir pieSkirusi jégpilnu saturu produktiem un
informacijai, kas tiek piedavata klientiem, ta ir mainijusi skatfjumu uz to ka cilvékam
vajadzetu stradat un ka ‘visuma likumi’ ir paredz€jusi darit darbu. Mérku vairs nav, jo idejas
par to, ko darit rodas loti spontani caur konkr&tu un skaidru sajiitu, savukart motivacija rodas
lidz ar ideju. Ance Anna uzskata, ka apzinatu uzn€meéju no neapzinata atskir sp&ja ieraudzit,
kas vada motivaciju kaut ko darit, cik kvalitativs ir attiecigais noliiks. Darbs klust par vél
vienu dzives sferu, kura sevi izzinat, apzinatiba maina skatfjumu uz dzivi kopuma un pozitivi
ietekmé apmierinatibu ar darbu.

Aigars Rostovskis intervijas ietvaros terminu apzinatiba skaidroja ka izpratni par to,
kur cilveks atrodas, ko v€las sasniegt un attiecigi apzinati rikojas, izejot no ta briza apzinas
apjoma. Ja cilvéks strada uz apzinas paplaSinasanu, tad laika gaitd motivacija var mainities un
tikt korigéta. Lai arT Aigars Rostovskis uzskata, ka nav kompetents, lai runatu par
meditacijam, vins sava ikdiena piekopj prakses, tadas ka sportiskas aktivitates pie dabas, kas
ir sava veida meditaciju, $adas prakses dod energiju, motive, sagatavo darba un pasrealizacijas
celienam. Uz jautajumu ‘vai biitu iespgjams apvienot medit€Sanu un aktivu dzivi’, Rostovskis
atbildgja, ka var abus apvienot, bet tad jabut loti lielai disciplinai, visam jabiit samérigi, tam ir
javelta laiks un tas ne vienmeér ir vienkarSs vingrinajums sociali aktivam cilvekam. Ir loti
svarigi uzkrat energiju, tas palidz bit produktivam profesionalajas aktivitatés, tam palidz
dazadas aktivitates, katram tas var atSkirties, sakot no meditacijas, laika pie dabas, celojuma,
sportiskas aktivitates.

Viena no lietam, ko palidz novertet sociali aktiva dzive ir laiks, tapat ari
izkristaliz&jas skaidras vertibas, ko negribas parkapt un virzieni jeb sadarbibas, kuras vairs
negribas iesaistities, arT ta ir apzinata riciba, sp&ja rikoties neparkapjot savas vértibas. No
uznéméjdarbibas viedokla apzinata riciba ir ar1 doSana, tas rada gandarijumu, jebkuras
uznéméjdarbibas pamata jau ir doSana, bet to nevar sajaukt ar ziedoSanu, ziedoSanu var devet
par nesakartotas sist€mas aizlapisanu, bitiski ir sakartot sisteému. Sistematiska lietu risinasana
ir apzinata riciba. Uznéméjdarbiba ir radosa platformfa, kur cilveki var izpausties, radit, dot,
tas nav vienkarSs darbs, bet tas ir loti aizraujoSs. Tirgus sacensiba ir ta, kas liek pilnveidoties.

Rostovskis uzskata, ka cilveki kopuma ir apzinatas bitnes, katrs tikai atrodas sava etapa un
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katru vada konkréta briza motivacija. Motivacija laika gaita mainas, to var pielidzinat
Maslova piramidai, sakuma ir svarigi nodro$inat pamatvajadzibas, tad kad ir pietickami daudz
un vajadzibas nodro$inatas, sak interesét kaut kas vairak, apkart&ja vide, attiecksmes, notikumi,
uznéméjdarbibas process vairs netiek darits tikai naudas dél, tas tiek darits pasa procesa déel, ta
ir paSrealizacija, tikai katrs to novirza tur, kur apzinatiba virza. Tas viss ir izaugsmes cel$, lidz
ar vajadzibu apmierinaSanu un apzinas paplaSina$anu mainas ar1 motivacija. Tos var dévet par
Itmeniem, kur cilvéks nonak, mainoties apzinatibai.

Anthony Ley terminu apzinatiba izprot ka sp&ju atrasties tagadnes mirkli, bt
apkartgjas pasaules un savu domu vérosanas stadija, tas ir mentals stavoklis, kura iesp&jams
nepiekerties visam klainojoSajam domam, ta ir dzilaka izpratne par sevi, lielaka sapratne par
apkartéjo vidi un cilvékiem. Anthony Ley praktiz€ apzinatibu tas tradicionalaja austrumu
kultiiras izpratn€ jau astonus gadus, bet bijis iesaistits tadas pat sajiitas ka apzinatiba spgj
sniegt jau no bérnibas, kas saistits ar vina makslas talantu un radiSanas procesu, kur atsleédzot
logisko un sistematisko pratu var izpausties radosa energija, kas ir ta pati visuma energija ar
kuru cilvéki savienojas praktiz&jot apzinatibu, energija visu laiku ir, ta vienkarSi netiek
apzinata. Viena no praksém, ko Anthony Ley piekopj ir elpoSanas vingrinajumi, bet vin§
uzskata, ka jebkas, kas palidz nonakt 1idz bezdomu stavoklim un iek§&jam mieram var tikt
piekopts. Haotiska domasana, nesp&ja vérst uzmanibu uz vienu lietu, negativitate, zaud&jumi,
emocijas un traumas ir cilvéku dzives sastavdala un tas viss ved prom no aktivitates,
apzinatiba rada slédzi, kas samazina $o sajitu un domu intensitati, tas rada iek$&ju telpu un
lauj nonakt tagadnes mirkli. A.Ley apgalvo, ka apzinatiba var palidzet darba, jo cilvéka pratam
ir ierobeZots informacijas daudzums, ko tas ir spgjigs apstradat, tiklidz informacija klust
arvien vairak, pratam nekas cits neatliek ka izlaist lielu dalu informacijas, tas noved pie
nespéjas koncentréties, apzinatiba nodroSina ar prata atjaunoSanas slédzi, kas lauj izSkirot
svarigu informaciju no nesvarigas.

Uz jautajumu ‘Ko jiis saprotat ar apzinatu ricibu darba’ Anthony skaidroja, ka Sobrid
més dzivojam haotiska laika, kur tehnologijas un informacijas daudzums konstanti novers
uzmanibu, apzinatibas prakSu ievieSana lauj ‘neskriet’ un uzlabot savstarpgjas attiecibas ar
apkartgjiem. Darbs un dzive nav nodalami, ja cilveks ir apzinats, vin§ tads ir visur. Apzinatiba
darba ir devusi vairak pozitivo emociju, samazinajusi stresa Itmeni, Saubas, padarijusi
produktivaku, devusi augstakd meérka izjitu un uzlabojusi attiecibas ar apkart€jiem.
Apzinatiba nav mainfjusi Anthony meérkus un motivaciju, ta ir pietuvinajusi méerku
sasniegSanai, jo lémumi tiek pienemti ar lielaku skaidribu. Motivacija darba mainas dabiski,
kad cilveks ir sp&jigs koncentréties. Attieksme pret dzivi mainas laika gaita, apzinatiba
rezult€jas personigaja izaugsme.
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3.4. Kvalitativa pétijjuma par apzinatibas ietekmi uz motivaciju secinajumi

Apzinatiba ka prakse ir aizgiita no austrumu kultliras, tas pamata ir ideja par sp&ju
atrasties Seit un tagad, labak izprast apkart€jo pasauli un sevi. Interviju rezultati pierada, ka
terminologija un izpratne par apzinatibu nians€s var atskirties, bet visi intervijas dalibnieki
apzinatibu uzskata par pozitivu praksi, kas lauj labak koncentréties, atbrivo pratu no
konstantas un autonomas domaSanas, samazina stresu, domu intensitati un negativas
emocijas, ta ir palielinajusi produktivitati, efektivitati, devusi dzilu iek§€ju mieru, mainijusi
attieksmi pret apkart€jo pasauli un skatijumu pret dzivi. Tiesa, ka apzinatibas limeni var
atSkirties, tas ir nekad nebeidzams attistibas process. Visi intervijas dalibnieki uzskata, ka
darbs nav nodalams no dzives, apzinatiba izpauzas katra darbiba un lémuma, ja cilveks ir
apzinats, vin$ tads ir visur. Tas ir konstants darbs ar sevi, izaugsmes process, kam ir milzu
vertiba seviski tik strauji augosa laika, ko raksturo tehnologiju blivums un informacijas
strauja aprite. Cilvéka prats ir spgjigs uznemt noteiktu daudzumu informacijas, pratam ir
tendence klainot, apzinatiba rada telpu, kas lauj izvertet svarigako. Pastav neskaitami daudz
apzinatibas prakSu un katrs no intervijas dalibniekiem nosauca vismaz vienu atskirigu praksi,
kas norada uz to, ka visiem neder viens cel§, lai arT mérkis ir viens. Dala intervijas dalibnieku
apgalvoja, ka tas ir liels izaicinajums apvienot apzinatibu un sociali aktivu dzivi, tas prasa
disciplinu, tapat svarigs ir balanss. Motivacija mainas lidz ar apzinas paplasinasanos un
vajadzibu apmierinasanu, viedokli par to vai apzinatiba maina mérkus atskiras, bet ta noteikti
lauj pietuvoties mérkim ar lielaku domu skaidribu un uzlabo mérku izpildi. Intervijas
dalibnieki vairakkart mingja, ka apkart€ja pasaule mainas, kad mainas cilvéks pats.
Apzinatibas prakSu ievieSana organizacija varétu ietekmét darbinieku motivaciju un uzlabot
kop&jo vidi. Ance Anna Sternberga apzinatibu darba defingja ka nepartrauktu uzmanibas
veérSanu sevi, lai rastu atbildes uz dazadam problémsituacijam, ar ko nakas sastapties,
pienemot, ka katra situacija kaut ko maca un rezultati atSkirsies atkariba péc nolika un
kvalitates kads darba tiek ielikts. Apzinatiba uznémeéjdarbiba izpauZzas ka doSana, tas ir veids
ka cilveks var izpaust savu radoSo potencialu, jo uznémeéjdarbiba pati par sevi ir radosSa

platforma.
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Secinajumi un priekslikumi

Sodien organizacijas saskaras ar parbaudijumiem, ko radijuSas nepartrauktas
parmainas, globalizacija, kulturu atSkiribas un nepartraukta vajadziba pec efektivitates un
produktivitates. Tie ir tikai dazi no faktoriem, kas liek organizacijam saglabat konkurétspe&ju
komplicéta biznesa videg.

Cilveki vada uznémumus un cilvéki veido ekonomiku. Abu mérkis ir atbalstit realas
pasaules un cilvéku vajadzibas Sodien un nakotné. Gadsimta garuma paterétaju ekonomika
tika balstita uz iegi$anu. Sads fokuss Sobrid tiek mainits uz jégpilnaku skatfjumu, kur
piepildijjumu nevar sniegt tikai materialas vertibas. Tikpat nozimigs ka produkts ir ari
pieredzes stasts un iespg&ja dot.

Apzinata uznéméjdarbiba un apzinatibas prakses dabiska cela ir kluvusas aktualas
misdienu pasaulé, strauja tehnologiju attistiba, informacijas parvieto$anas atrums, nespéja
pienemt Ilémumus un produktivi stradat ir veicinajusi jaunu virzienu attistibu.

Noisinatu apzinatibas definiciju gan Budisma, gan psihoterapija vieno 1) dzila
izpratne, 2) tagadnes mirklis, 3) pienemsana. Rietumu psihologija apzinatibu definé ka
kognitivu procesu, kam raksturiga jaunu kategoriju radiSana, atveértiba jaunai informacijai un
dazadu perspektivu apzinasanas un pienems$ana. Pamata ta nav aprakstama ar vardiem, jo ta ir
bezvardu pieredze.

Apzinatiba (mindfulness) ka jédziens un prakse ir daudz pétita psihologija un
medicina, biznesa vide Sis jédziens ilgu laiku nav bijis aktuals, savukart Sobrid arvien vairak
apzinatibas petijumu tiek veikti tieSi organizacijas. Tas izskaidrojams ar empirisko pétijumu
rezultatiem par apzinatibas visparigo labumu uz cilvéka dzivi.

Caur apzinatibas prizmu [@émumu pienemsanas process kliist par pardomatu, kognitivu
uzdevumu nevis impulsivu reakciju uz tilitejam vajadzibam.

21. Gadsimts pieprasa abas maciSanas metodes, gan horizontalo, kas fokus€jas uz
jaunu zinaSanu un prasmju iegiSanu, gan vertikalo, kas fokus€jas uz paaugstinatu izpratni un
paplasinatu redz&jumu, visefektivakos rezultatus var sasniegt abas metodes apvienojot.

Motivacija var tikt raksturota ka uz mérki virzita uzvediba. Cilveki jiitas motivéti, ja ir
mérkis uz kuru virzities un, ja ta sasniegSana apmierinas vinu vajadzibas.

Apmierinatibai ar darbu ir cieSa saistiba ar vajadzibu apmierinaSanu, kas savukart ir
viens no motivaciju veicinosajiem faktoriem.

Vairaku pétijumu rezultati pieradijusi, ka apzinatiba samazina stresa limeni darba
vietda, palielina labsajiitu, uzlabo izpildijuma kvalitati, palidz nodibinat attiecibas ar

apkartgjiem, pozitivi ietekmé atdevi un autentiskumu darbavieta.
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Kompanija Google apzinatiba tick praktizéta kop$ 2007.gada, arvien vairak
organizaciju un valsts iestazu sakuSas ieviest apzinatibas programmas sava darbavieta.

P&tijuma ietvaros tika aptaujati 33 starptautiskie studenti un intervéti 5 uznémgji un
jomas specialisti, kas praktizé apzinatibu. Darba mérkis bija noskaidrot ka apzinatiba ietekmé
motivaciju organizacijas. Aptaujas merkis bija noskaidrot vai termins apzinatiba ir aktuals
starptautisko studentu vidd, vai organizacijas, kas praktiz€ apzinatibu liktos saistosas un kas
vinus motivé darba, savukart interviju mérkis bija dzilak izprast ka apzinatiba var palidzet
darba un atsaukties uz motivaciju. Aptauja ietvertie jautajumi par motivaciju tika pielagoti 2.
Dala aprakstitajam pétijumam, kas tika balstits uz Herzberga divu faktoru teoriju.

Lielaka dala aptaujato respondentu 70% bija dzird&jusi par terminu apzinatiba un
gandriz puse 48% praktizé kadu no apzinatibas praksém. Lielaka dala 84,8% respondentu
apzinatibu asocié ar dzilaku izpratni un skaidru pratu, savukart 60,6% to asoci€ ar prata
treninu.

Puse no aptaujatajiem respondentiem bija dzird€jusi par apzinatibas praksi
organizacijas, tik pat liela dala par to nebija dzird€jusi. 85% Aptaujato respondentu uzskata,
ka apzinatiba var tikt praktiz€ta organizacija un 79% respondentu $ada organizacija liktos
saistosa.

100% Visiem aptaujatajiem respondentiem ir svariga personiga izaugsme un 85%
apzinatibu uzskata par personigas izaugsmes praksi.

Aptaujas jautajumi par motivaciju tika pielagoti darba otraja dala aprakstitajam Somija
veiktajam pétijlumam par motivacijas ietekmi uz darba efektivitati, kas tika balstits uz
Herzberga divu faktoru metodi, kas apgalvo, ka ieks$¢jie faktori darbiniekus motivé vairak ka
argjie. Abu pétijumu rezultati apgaza Herzberga teoriju, jo darbiniekus vienlidz motivé gan
ieks€jie motivejosie faktori (personiga izaugsme), gan ar€jie jeb higieénas faktori (nauda,
darba-briva laika balanss). P&tjjums apstiprina personigas izaugsmes nozimibu respondentu
viddi, pienemot, ka apzinatibas prakses ir personigds izaugsmes veids, apstiprinas to
aktualitate.

94% Respondentu uzskata, ka apzinatiba var palidzét ar motivaciju darba, 81%
respondentu uzskata, ka apzinatiba var palidz&t samazinat stresu, 72,7% uzskata, ka palielinas
fokuss, ir lielaka uzmaniba un 51,5% par vienu no svarigakajiem aspektiem, ko apzinatiba var
sniegt uzskata labakas savstarp&jas attiecibas, tapat svarigs aptaujatajiem respondentiem ir
prata miers.

No veiktajam intervijam var secinat, ka motivacija mainas lidz ar vajadzibu

apmierinasanu un apzinas paplasinasanu,
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Visi intervijas dalibnieki apzinatibu uzskata par pozitivu praksi, kas lauj labak
koncentréties, atbrivo pratu no konstantas un autonomas domasanas, samazina stresu, domu
intensitati un negativas emocijas, ta ir palielinajusi produktivitati, efektivitati, devusi dzilu
1ek$&ju mieru, mainijusi attieksmi pret apkartgjo pasauli un skatijumu pret dzivi. Viedokli par
to vai apzinatiba pozitivi ietekme motivaciju atSkiras, izskan€ja argumenti, ka meditacija var
aizvest I1dz tam, ka mérkis vairs nav svarigs, kas savukart vairs nemotivé sasniegt rezultatu,
visa pamata ir jabiit balansam, tad apzinatiba noteikti pozitivi ietekmé motivaciju. Esosie
petijumi un veikta petijuma rezultati apstiprina apzinatibas pozitivo ietekmi uz faktoriem, kas
ietekmé cilvéku labsajutu un produktivitati darba.

Darba meérkis tika izpildits un p&tamais jautajums apstiprinajas, apzinatiba pozitivi

ietekm& motivaciju organizacijas.

Priekslikumi:

1. LU BVEF dekanam Gundaram Berzinam populariz&t apzinatibas virzienu LU BVEF
stradajoso vidi, jo darbs izglitibas nozaré prasa nepartrauktu logisko un analitisko
domasanu un sp€ju stradat ar lieliem informacijas apjomiem. Pieaicinat vieslektorus no
izzinas, atjaunotnes un kulttiras centra “Miervidi” Sandi Kristaru Diseli, Eviju Apini un Indru
Majori-Duseli, kas 2018. gada vadija apzinatibas treninus divdesmit Latvijas Valsts parvaldes
iestazu vaditajiem un vinu vietniekiem.

2. Ancei Annai Sternbergai vadit lekcijas par apzinatibu savai mérkauditorijai, kas seko
veselibas portalam Topi Vesels, kur paradas raksti par apzinatibu un veseligu dzivesveidu,
lai sasniegtu plaSaku meérkauditoriju portalam un apzinatibas virzienam, kas butiski var
uzlabot cilvéku darba sp€jas un mentalo veselibu.

3. Latvijas organizacijas, kur darbinieki ir paklauti augstam stresa limenim un
dinamiskam darbam, kas prasa koncentréSanas sp&jas un logisko domasSanu, veikt
darbinieku aptauju par iesp€jamajiem apzinatibas kursiem, ja rezultati ir apstiprinosi,
pieaicinat izzinas, atjautnes un kultiiras centru ‘Miervidi’ parstavjus novadit apzinatibas
kursus vai programmu vadit pasiem, izmantojot kompanija Google radito apzinatibas

treninprogrammu SIY (Search Inside Yourself).
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1.Pielikums

Apzinatibas praktiskie vingrinajumi

5 minutes diena

Izpildes vieta nav bitiska, $o nzdevumu var veikt jebkur.

1.Verst uzmanibu uz sevi, klat klusam
2.Uzdot sev jautajumus par domam, emocijam un sajutam:

- Kadas domas %obrid plast caur pratu?

- Ka tas mani ietekmé?

- Kadas emocijas es $obrid jutu?

- Kura kermena dala es jiitu §Ts emocijas?

- Kadas fiziskas sensacijas es varu sajust sava kermeni?
- Ka mans kermenis uz tam reage?

3. Véro atbildes uz $iem jautajumiem
4. Lauj tam plast
5. Pieredzi rezultatu

Elposanas telpa

Sis uzdevums var papildinat 5 miniisu uzdevumu vai tikt
atseviski pildits, ta paredz&tais ilgums ir 3 miniites.

-Verst uzmanibu uz sevl, klit klusam

-Veltit pilnu uzmanibu elpo3anai, pievérst uzmanibu katras
ieelpas un izelpas pedéjam punktam

-Atkartot 20x

-Sajust savu kermeni un sajttas

-Pieredzét miera stavokli, kas seko péc elpo3anas
vingrinajuma izpildes
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2.Pielikums

ASYV Iideru transformacijas Itmeni

Limenis jeb ‘darbibas
logika’

Noradijumi apzinatas uznémeéjdarbibas
vadiSanai

Stipras puses & ierobbezojumi

8. limenis: Ironiskais
Itderis fokus€jas uz
tagadnes mirkli un tver
momentu pe€c momenta,
klast par savu domu
verotaju

Laika horizonts:
miuziba, arpus laika
zonas, uz kosmosu
centréta eksistence.
0.5% ASYV Ideri

Aptver lietas holistiska veida, bez
piepiiles redz kopainu jeb veselumu un
faktorus, kas to veido. Institucionalize
attistibas procesu caur ‘atbrivojosam
disciplinam’ - strukttiram, kas veicina
attistibas transformaciju. Veicina
izpratni par visu organizacija iesaistito
pusu mijiedarbibu, izaicina talakai
attistibai. Kosmiska un dzila
perspektiva.

Spéka avots: vienojoss pasaules
redz€jums; parpasauliga apzina.

Ka ietekmé apkartéjos : nav pilniba
zinams, tiek pétits.

stipras puses: apmierinatiba ar
nezinu un nenoteiktibu; sp&ja
nepartraukti piedzivot parmainas
ar dzilu miera sajiitu. Pastav par
taisnigumu, cilvéci, labsirdibu un
godigumu. Rada apstaklus/ vidi
dzilai sevis izzinai un attistibai.
Spéj redzet lietas caur dazadam
perspektivam. Pienemoss pret
sevi, apkartgjiem un situacijam.
IerobeZojumi: Var netikt
saprasts. Sadi Iideri ir liels retums.

7. limenis: Alkimikis
fokus€jas uz izpratnes,
domu un darbibu
miejiedarbibu,
transform&jot sevi un
apkartgjos.

Laika horizonts: vairaku
paaudzu globalais
vestures gajums, uz
kosmosu centréta

Spgj radit/ generét sabiedribas
transformaciju. Integré pretéjas
polaritates: Tsterminu un ilgterminu;
materialu un spiritualu; personisko un
sabiedribas transformaciju. Nodarbojas
ar nepartrauktu izmekleéSanu un
klausiSanos. Atjauno organizacijas
misiju un darbibu attieciba uz
socialajiem un vides aizsardzibas
pienakumiem. lesaistas dazadu

Stipras puses: Spgjigi vadit
sabiedribas méroga
transformacijas; aktivi iesaistas
sabiedribas un organizacijas
tranformacijas procesa.
Autentiski, godigi, ar integrétu
redz&jumu.

IerobeZojumi: Risks sabojat
organizatoriskos centienus kopgja
labuma varda. Var zaudét

eksistence. organizaciju pasakumos popularizgjot kontaktu ar organizacijas primaro
1% ASV hideru harmonisku sabiedribas attistibu. profesiju. Sadi lideri ir liels

Speka avots: Samanistisks (caur retums.

tagadnes bridi). Transforméjoss speks,

kas rada iesp€jas transformacijai.

Ka ietekmé apkart€jos:

Aicina redzet apkartgjo pasauli ka savu

spoguli un problémas risinat sakot ar

ieksejiem faktoriem.
6. l[imenis Genere organizacijas un personigo Stipras puses: Efektivi ka
Transforméjosais transformaciju. V&las ierosinat apzinata | organizaciju transformg&josi lideri.

Itderis fokusgjas uz
teorijas un prakses
apvienoSanu, dinamisku
sistému mijiedarbibu,
paSrealizaciju un
pasattistibu.

Laika horizonts:

kapitalisma redz&jumu un organizacijas
kulttru.

Apnémies padzilinati transformét
organizacijas ieradumus un veértibas.
Interes€jas par globalas ilgtsp&jas
jautajumiem. Strada pie ekonomisko,
socialo un vides faktoru integrésanas.

Kultiveé veértibu un prakses
parmainas. Sp&jigi integrét
apzinatas uznémeéjdarbibas
principus organizacija. llgtermina
perspektiva.

IerobeZojumi: Griiti saprotama
un Skietami nepraktiska pieeja.
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Personiga dzives linija.
Uz planétu centréta
orientacija (viss
dzivais).

4% ASYV hideru

Spéka avots: Apzinu transforméjoss.
Izmeklesana, piesardziba,
ievainojamiba, uzticibas veidoSana.
Jauda tiek virzita uz aru, lai veidotu
pozitivu komunikaciju starp cilvékiem
un sist€émam.

Ka ietekmé apkartejos: Parveido
strat€gijas un parskata lemumus, lai tie
atbalstitu vispargjos principus, stratégiju
un godigumu.

Sp€j nodalities no spiediena
istermina darbos. Globala
neizpratne un bijiba no lideriem,
kas atbalsta transformaciju.

5.Iimenis Atkartoti
definéjamais Iideris
fokusgjas uz sevi
mijiedarbiba ar sistému.
Laika horizonts: 1-10
gadu periods. Sakuma
stadija uz plangtu
centrétai orientacijai
(viss dzivais).

10% ASYV lideru

Saskaras ar konkurgjosam, jégu
veidojosam organizaciju sistémam.
Rada unikalas struktiiras, lai atrisinatu
‘caurumu’ starp strat€giju un
izpildijjumu. Tiecas izstradat radoSus un
originalus apzinatas uznéméjdarbibas
risinajumus. ApSauba senus prieksstatus
un pienémumus. Izstrada stratégijas, kas
pieprasa lielaku darbinieku iesaisti.
Plass un sistematisks pasaules
redzgjums

Spéka avots: Arpus kastes domasana,
sp&ja izt€loties un radit v&l nebijusas
lietas.

Ka ietekmé apkartéjos: Adaptgjas, ja
nepiecieSams ignoré noteikumus vai
rada jaunus.

Stipras puses: Efektivi
konsult&josas lomas un
darbojoties ar riskiem. Aktivi
uzklausa un izskata idejas un
ieteikumus no dazadam
iesaistitajam pusém. Sarezgita,
sistematiska un integréta pieeja.
IerobeZojumi: lesaistas garas
sarunas, kas var skist
neproduktivas. Triikst
pragmatisms. Parlieku iedzilinas
problémas. Médz konfliktet ar
ekspertiem un tiem, kas daudz
sasniegusi.

4. limenis Sasniegumu
Iideris fokusgjas uz
labiem rezultatiem,
meérkiem, efektivitati un
sasniegumiem.

Laika horizonts: 1-5
gadu periods. Uz
pasauli centréta
orientacija (cilvéce)
30% ASV lideru

Seko stratégiskajiem mérkiem un uzlabo
sniegumu. Efektiva mérku sasniegSana
stradajot komanda, Zonglé ar meérkiem,
cilvékiem, tirgus prasibam. Integré
apzinatas uznémejdarbibas principus
organizacijas mérkos, attista apzinatas
uznémejdarbibas komiteju un uz tirgus
bazam atbild caur apzinatas
uznémejdarbibas filozofiju.

Spéka avots: Pirmo 3 Iimenu
koordinacija.

Ka ietekme apkartejos: NodroSina
logiskus argumentus, datus un pieredzi.
Uz mérkiem orientéta ligumu slégSana.

Stipras puses: Loti piemérots
vadoSajiem amatiem. Pragmatisks,
uz darbibu un mérkiem
orientets.Efektivi Tsteno vadibas
sisteémas, kas saistitas ar apzinatu
kapitalismu. lesaista darbiniekus
Saja procesa.

IerobeZojumi: Nelabprat apSauba
eso8as sistémas. [zmanto
‘parastos’ mérkus un mérjjumus,
lai Tstenotu apzinatas
uznémejdarbibas principus. Nav
tendence Kritiski uztvert ierastos
veidus/ sisteémas.

3. limenis Eksperts
fokusg&jas uz ekspertizi,
procediru un
efektivitati.

Laika horizonts:
ménesi. Agrina uz
pasauli centréta
orientacija (cilvéce).

Vada péc logikas un ekspertizes,
racionala pieeja. [zverte apzinatas
uznémeéjdarbibas aspektus caur
tehnisku, specializétu perspektivu.
Meklg zinatnisku izskaidrojumu un
‘pareizo veidu’ pirms rikojas. Dod
priekSroku pieraditam tehniskam
pieejam.

Stipras puses: labs ka
individualais iegulditajs. Veicina
zinasanu attistibu organizacija par
apzinatu uznémeéjdarbibu.
IerobezZojumi: ierobezots
redz&jums un apzinatas
uznémejdarbibas problému
ierobezota integrésana; noliedz
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38% ASYV lideru

Spéka avots: Logika, uz zinasanam vai
autoritati balstita vara.

Ka ietekmé apkartgjos: Pievers
uzmanibu detalam un tiecas péc
perfekcionisma. Pastav par savu
viedokli un mazina apkartgjo bazas.

atseviSkas problémas, griiti
sadarboties.

2. limenis Diplomats
fokusg€jas uz sociali
sagaidamu uzvedibu un
atzinibu.

Laika horizonts:
Pagatne un Sodiena.
Etnocentriska
orientacija (sociala
grupa)

12% ASYV lideru

Izvairas no konfliktiem, grib iedergties,
pienem grupas normas, reti riske.
Atbalsta apzinatas uznéméjdarbibas
diskusijas tikai, lai sekotu trendam vai
ieklautos sabiedriba, kas par to aktivi
runa un izveidotu labas attiecibas ar
sadarbibas partneriem.

Spéka avots: diplomatiski parliecinosa
vara; sabiedroto vara.

Ka ietekmé apkartejos: pastiprina
speka esosas normas; mudina glaimot;
prasa, lai citi ievérotu protokolu.

Stipras puses: Atbalstosi; saved
kopa cilvékus. Reaktiva atticksme
pret apzinatas uznéméejdarbibas
spiedienu. Parskata likumiskos
ierobezojumus un to ietekmi uz
organizacijas telu.

IerobeZojumi: Virspusgja
atbilstiba aréjam spiedienam,;
vardi biezi ir ptetruna ar
darbibam.
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3.Pielikums
Aptaujas paraugs
The impact of Mindfulness on Motivation in organisations

Hi! My name is Krista Gamorja, | am a Business Administration student in University of
Latvia. | am writing thesis about Mindfulness and how it impacts motivation in work, attitude
towards it and overall job satisfaction. The Purpose of this survey is to acknowledge the
awareness of the term 'Mindfulness’, to understand the perception of it in an organizational
context and to understand if mindfulness can affect motivation in work. The survey will take
5-7 minutes. Thank you for your time!

1.Have you heard of the term "Mindfulness'?
Yes
No

2.Do you practice Mindfulness (awareness, meditation, deep breathing, other)
Yes
No

3.Have you heard of Mindfulness practice in organisations?
Yes
No

4.What are your assumptions of Mindfulness?
Awareness; ability to clear your mind

Isolation - 'monk life’

"Free spirit life" - meditating, being a vegan, doing yoga
Mind practice

Science

Other

5.1s self-development important to you?
Yes
No

6.Do you consider mindfulness practice as self-development?
Yes
No

7.What motivates you in work?
Money

Self-developement

Work-life balance

Recognition

Promotion

Organizational culture

Status

other
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8.What motivates you to stay in the same job?
Relationships with others
Flexible work environment
Challenging and interesting job
Security

Growth opportunities

Good manager

Money

Benefits

Management style
Organisational culture

Status

Recognition

9.Can mindfulness help for motivation in work?
Yes
No

10. Can mindfulness be used in organisational context?
Yes
No

11.What could be the benefits of mindfulness in organisation?
Stress reduction

Focus; better attention

Awareness

Peace of mind

Better relationships

Increased creativity

Better decision making

None

I don't know

12.Would you consider organisation in which practices mindfulness appealing?
Yes

No

13.Your sex

Female

Male

14.Age
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4.Pielikums
Intervijas

Hello, Anthony Ley! My name is Krista Gamorja. | am a Business Administration student
from University of Latvia, Faculty of Business, Management and Economics. | am writing
thesis on “The impact of Mindfulness on Motivation in organizations” and I am doing a
research (interview) on how Mindfulness practice has changed the overall attitude towards
work, motivation and job satisfaction.

1. Areyou aware of the term mindfulness- what does it mean to you?

I am aware of the term mindfulness, awareness and concentration in the present, to
achieve a mental state of calm appreciation not distracted in thoughts that often lead to
escalation and wrestling with negativity. Much of our time is spent with our mind
wondering, distracted daydreaming, some research has suggested this can be as much
as half of the time awake.

I believe we all have the capacity of transformation, to learn, appreciate understand
and grow. Mindfulness can provide the means of self awareness as well as a greater
understanding and appreciation of your environment and others.

2. Do you practice mindfulness and how?

I do practice mindfulness, I am less concerned with the term or label ‘mindfullness’ to
describe a practice that centres focus in the present. | use several methods that work
well for me, including:-Breathing exercises, creating a physical gentle sensation
almost caress, to be absorbed in that feeling in the moment. Two examples of these
‘caresses’ would be simply moving my forefinger, middle finger and thumb together,
sliding gently fingers and thumb, not rubbing, a gentle finger and thumb massage,
concentrating on the sensation alone. Another variation upon this is a gentle face
massage, to take a few moments to be with that sensation in the present filters the
distractions and thoughts.

I am aware of other practices including meditation, but for me there are other suitable
activities that are equally beneficial, more of which I will cover later.

3. When did you start practicing mindfulness and why?
I began practicing conscious mindfulness approximately 8 years ago,
I did not naturally come to mindfulness, as in some capacity | had been practicing
mindfulness most of my life, I did not recognise or understand at the time that the
need to engage in the arts | practiced provided the same essential benefits as what can
be described as mindfulness.

Following a series of personal devastating loses, | needed to understand what | could
do to break the chaotic thinking, the splicing of all thinking into a feeling of spirally
within a vortex. | have always felt the sculpture that | have been engaged in since |
was a child provided me with a space within, where there was no negativity, no
distractions, merely creation, almost a meditative state. Feelings of loss or trauma and
the associated avalanche of emotions keep us away from activities, we have to make
considerable effort at a time we do not feel like we have any energy.
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Mindfulness can create a simple trigger or switch turning off the intensity, no matter
how briefly, to interrupt the processing thoughts of past and of negative thoughts,
stress, or anxiety, time to feel the present.

How does it affect you in work?

Profoundly, the brain only has a surprisingly limited capacity to process information,
it is able to process in the conscious small parcels of information, the more processes
and thoughts that are introduced place greater demand on this limited capacity. The
brain then has only one option, which is to process each fragment of information at an
ever increasing rate resulting in skipping rapidly across the spectrum of thoughts,
unable to concentrate on any.

Mindfulness can provide a switch to ‘reboot’
. What has changed in your working life since you practice mindfulness?

Being mindful allows for positive time, stress, anxiety and self-doubt can be
secondary, the potential benefits are obviously enormous. We are able to be more
productive, with purpose and belief. We can magnify the positive and positively
transform to practice what makes as stronger. Your actions and interactions with
others can be transformed to positive born from greater understanding of those you
interact with.

. What do you understand with a term ‘mindfull actions in work’?

In todays chaotic ever busy technologically driven world, we are constantly
bombarded with information and distractions especially at work. Actively being
mindful gives a means to interact positively, Taking a mindful approach to how you
interact with all environments, including the workplace will be rewarding on many
levels. I think ‘Stop to speed up’ is a good analogy. I often think of the ancient fable of
the Tortoise and Hare. Take a moment, rushing through many thought processes gains
not particular advantage, on the contrary. Stop, ‘reboot’ appreciate, understand equals
a potential formula for achieving.

How has it influenced you in general?

| believe that work and © General’ life cannot be separated ( in my case at least) all
ingredients in our lives are intertwined. We are effected at home by our work and our
concentration at work is influenced by how we feel at home. My belief is if we are
mindful, then we are not benefiting just at work.

Has it changed your goals - how?

Mindfulness did not change my goals, the ‘switch’ provided by mindful engagement
makes more likely the possibility to attain your goals, decisions are made with greater
clarity as is a path to achieve.

Has it changed your attitude towards work and life - how?

I think attitude toward life does change, including work. Transformations are borne
from clarity and understanding. Without pondering and wondering deeply into
thoughts not relevant to now we are denied the opportunity to explore and appreciate.
This can specifically allow no time for self learning and discovery. Engaging with
now, and self results in growth. To understand and appreciate self dilutes self doubt
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and criticism, ¢ I am not good enough’ can be a voice we soon do not recognise
because its presents is diminished.

10. How does it help with motivation in work?
Motivation in work naturally changes if we are able to concentrate. In the process of
filtering out the thoughts and distractions, including those that we spend to long on
that have no relevance to what we are engaged in.

11.What were your motivators to work before and after you started practicing
mindfulness?
I would not say my motivators changed particulary as | have always been extremely
motivated. Mindfulness provides a tool for clarity so you can retain a vision that is not
lost.

12.How did mindfulness change your job satisfaction?
13.How did mindfulness change your life?

Throughout my life | have been actively engaged in what | could now reasonably
describe as mindful activity. As previously mentioned, much of my life has been
involved in the Arts, both professionally and privately. In the engagement of making a
sculpture for example, you are in no other place than creation born from not
consciously thinking, but the hands dancing and creating from the rhythm of emotions,
the pleasure of creating a snapshot of the feeling of now. | used to also engage in
several exercises including for example taking a piece of paper, taking a moment to
draw my thumb, just me alone with my thumb. Could either of these activities be
described as mindful? An argument could be formed that they are not, it does not
particularly align to the western Mindful interpretations borrowed from the Eastern
practices, but for me the deep state in the moment is the same.

| have been fortunate to work with hugely talented people, many of whom did not
recognise or have belief of themselves. Engaging with anyone and encouraging them
to ‘take a moment’, enjoy and feel the place you are in right now, this alone created
the catalyst for exploration, one of ‘ I can do’, for the results are almost immediate.

The more traditional methods of mindfulness I more recently practice has given an
immediate remedy for the feeling of being at times overwhelmed. | have been able to
create a ‘reboot switch’. 1 am free to explore other creative endeavours, that magnify
the traditional. To encourage others and gain from the generated energy of self belief,
is hugely rewarding and satisfying.

14.Job titles
Senior Partner Alexander Ley & Sons

Software development and Robotics development engineer.
Senior Design project manager.

Art and Antiques consultant.

Avrtist and Sculptor

15.Age 55
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Labdien, Ance Anna Sternberga! Mani sauc Krista Gamorja, es esmu Latvijas Universitates,
Biznesa, Vadibas un Ekonomikas fakultates 4. kursa Vadibas Zinibu studente un rakstu
Bakalaura darbu par t€mu “Apzinatibas ietekme uz motivaciju organizacijas”. Darba ietvaros
veicu pétijumu (interviju veida) par to, ka apzinatibas prakses ir mainijuSas attieksmi pret
darbu, motivaciju un apmierinatibu ar to.

1.Ko Jums nozimeé termins apzinatiba (mindfulness)?

Manuprat, ta ir sevis apzinasanas, ka sastavu no dvéseles, ego un prata, un caur $adu
apzinasanos varu daudz kvalitativak veidot savu ikdienu, arT darbu. Apzinatibu uztveru ka
platformu, uz kuras buvet jebkuru darbibu sava dzive- izvertét, vai konkréta reakcija, vélme
vai darbiba izriet no mana ego, un ja ta, attiecigi rikoties, lai to mainitu.

2. Kadas apzinatibas prakses piekopjat ikdiena?

Ikdienas lugSanas un meditacijas, ka ar1 sevis izzina caur dazadam tehnikam, kuras lauj
ielukoties celonu un seku likumos, izprast savas reakcijas un darbibas biitibu un sakni. Darba
loti butiska ir sava iek$€ja noliika caurskatiSanas prakse- jebkura darbiba un situacija, ar ko
nakas sastapties, izvertet, kads ir bijis noliks attiecigam lémumam, un iesp&ju robezas to sevi
izmainit no ego nolika (ieght, izdevigums, manipulacija, u.c.) uz dveselisku, kvalitativu
noliiku (izzinat sevi, dot un dalities, iedvesmot, u.c.)

3. Kas Jiis aizveda lidz $adu praksu ievieSanai Jusu dzive?

Pirmkart, ta ir mana ieks$€ja dzina un sajiita, ka uz §1s pasaules pastav citi, daudz varenaki
likumi, ka cilvéku raditie- Visuma likumi. Ta ir nespgja izskaidrot So pasauli, notikumus,
neveiksmes un cieSanas, ar ko sastopamies, ar logisko pratu un vélme izprast sevi un pasauli
daudz lielaka dziluma. Otrkart, ta ir vélme péc iek$€ja miera un harmonijas.

4. Ka izpauZzat apzinatibu sava darbavieta?

Ka jau iepriek§ mingju, ta ir nepartraukta verSanas sevi, lai rastu atbildes uz dazadam
problémsituacijam, ar ko nakas sastapties. Pieméram, neizdevuSies darjjumi un sadarbibas,
Skietami negodigas ricibas no sadarbibas partneriem, maza atsauciba no klientiem un
auditorijas.. So visu lietu pamata, mana izpratné ir kdda maciba, kas jaapgist, un apzinatiba
lauj iegt §1s atbildes, kapéc kaut kas nenotiek ta, ka grib&tos. Mana skatijuma visas atbildes ir
mekl&jamas tikai Tev1 pasa, nolukos, caur kadiem veic sadarbibas un Tevis pasa ieks€jo etiku
un “kvalitati”. Butiba stradat kada darbavieta ir tiesi tas pats, kas dzivot dzivi- veértibas ir tas
pasas, un sevis izzinas, dzives macibu process notiek gan darba, gan arpus ta.

5. Ko apzinatiba ir mainijusi Jusu darba?

Efektivitati, produktivitati, ta ir pieSkirusi “j€gpilnu” saturu produktiem un informacijai, kas
tiek piedavata klientam. Butiba man ir mainijies skatijums uz to, ka cilvekam vajadzetu
stradat, ka “Visuma likumi” ir paredz&usi mums darit darbu, un ja tiem klausam, tad viss
notiek pats no sevis. Mums jamacas nekontrolét process, bet izzinat sevi un laut, lai caur So
izzinu process notiek pats.

6. Ka apzinatiba/ apzinatibas prakses ietekmeé mérkus un motivaciju darba vieta?
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Jasaka, ka mérku vairs nav. Jo idejas un sapratne par to, ko darit, nak loti spontani- caur vienu
loti skaidru un pamatigu iekS$€ju sajiitu. Viss pargjais, taja skaita motivacija, atnak pats- ar So
iedvesmas pilno sajitu.

7. Kas Jus motivéja stradat pirms pieversaties apzinatibas praksem?

Mans lielais Ego. Vélme nopelnit, lidz ar to- iegiit atpazistamibu, lielaku auditoriju, reklamu,
ietekmi attiecigaja sfeéra. Bet tas bija tik neapzinati, ka toreiz uzskatiju, ka vélos vienkarsi
darit ko labu un noderigu sabiedribai. Un ar to, manuprat, arT atSkiras apzinats un neapzinats
uznéméjs- ar speju ieraudzit, kas mani vada So motivaciju darfit to, ko daru, un ieks€ju vélmi
to maintt sev1 uz kaut ko daudz kvalitativaku.

8. Ka ir mainijies apmierinatibas Itmenis ar darbu kop$ praktizéjat apzinatibas
prakses?

Tikai audzis, jo darbs klust par vél vienu dzives sféru, kura sevi pétit un izzinat. Apzinatiba ir
mainijusi skatijumu uz dzivi kopuma, tapec nekas vairs neskiet garlaicigi, negodigi,
nogurdinosi- viss Skiet izzinas verts.

9. Kadel ir bitiski praktizét apzinatibu un vai tas varetu palidzét darbavieta?

Manuprat, darbs nav janodala no kopg&jas dzives un tas vertibam, un ta ir lielaka atsléga. Ja
spesim bt daudz apzinataki sava darba vieta, pamanisim, cik tas viss ir interesanti, ka jebkurs
notikums, saruna mums kaut ko maca par mums paSiem. Caur apzinatibu, manuprat,
iesp&jams uzlabot darbinieku atbildibu, v€lmi darboties kvalitativak un produktivak, ka ar1
radit daudz patitkamaku un priecigaku darba vidi.

10. Kads ir Jusu amats?

Zimolvadiba, klientu piesaiste, naturopats/uztura treneris, rakstu redaktors, marketings
zimolam un veselibas portalam “Topi Vesels”

11. Vecums 25 gadi
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Labdien, Raiti Stiirmani! Mani sauc Krista Gamorja, es esmu Latvijas Universitates, Biznesa,
Vadibas un Ekonomikas fakultates 4. kursa Vadibas Zinibu studente un rakstu Bakalaura
darbu par temu “Apzinatibas ietekme uz motivaciju organizacijas”. Darba ietvaros veicu
petijumu (interviju veida) par to, ka apzinatibas prakses ir mainijusas attiecksmi pret darbu,
motivaciju un apmierinatibu ar to.

1. Vai izprotat terminu apzinatiba (mindfulness) un, ko Jums ta nozime?

Termina mindfulness izpratn€ piekritu Ekhartam Tollem, ka vards mindfulness raisa
asiocacijas ar prata piepildiSanu, lai gan mana apzinas un apzinatibas izpratne ir tiesi pretgja,
tapéc termini, kurus es izvéletos ir Consciousness vai Awareness. Tie man norada uz misu
apzinu, patieso es, kuru varam tikai sajust. Mirklos, kad saprotam, ka patiesi esam Seit un
piedzivojam So pasauli, to visu, kas notiek ap mums.

2. Kad sakat piekopt apzinatibas prakses?

Pirms pusotra gada.

3. Kadas apzinatibas prakses piekopjat ikdiena?

Izrauties no prata vazam, tas ir, konstantas un autonomas domaSanas, palidz meditacija,
elpoSanas vingrinajumi, uzmanibas verSana uz sevi ieksgji - savu elpu, kermena dalu sajusanu
un uzmanibas verSanu uz tam. Attistit savu apzinatibu palidz dazadi rakstiSanas vingrinajumi,
uzdevumi un prakses. Savu sajlitu un emociju apzinaSanai, sapraSanai un analizei palidz to
rakstiska izpauSana uz papira, laujot dabiski un brivi, bez ierobezojumiem rakstit to, kas tiek
sajusts konkr&taja mirklt vai tika piedzivots ieprieks un ir atstdjis kadas palickosas sajutas,
emocijas. Sis raksti$anas mehanisms lauj vieglak izprast savu iek3ejo pasauli un atrast cglonus
dazadam sajutam, kuras ir griiti saprotamas. V&l efektivs rakstiSanas vingrinajums ir rakstit
par lietam, kuras mums lauj biit pateicigiem, novértét, to, kas mums dzivé ir dots. Sis
vingrinajums lauj mums atceréties par to, cik tomér daudz mums jau ir dots un ka nekur talu
vairs nav jamekl€ péc piepildijuma un laimes.

4. Ka izpauZzat apzinatibu sava darbavieta?

Mans darbs prasa daudz analitiskas un koncentrétas racionalas domasanas, tapéc savu
apzinatibu atgustu mirklos, kad varu uz austinam fona klausities kadus nomierinoSas audio
lekcijas vai dabas skanas. Ja esmu konkrétaja mirkli apzinats, tad mana apzinatiba izpauzas
saskarsmé ar kolégiem, kad komunikacija ar tiem, jitu, ka vini ir uztraukti, nervozi, dusmigi
vai ka citadi jutas negativi, tad bidams apzinats, sp&u nereagét uz vinu negativajam
izpausmém un saglabat mierigu iek$€jo stavokli, kur§ transl€jas uz lidzcilvékiem, ar kuriem
saskaros un var laut arT viniem sajust mieru un atslégties no negativajam izpausmeém, kas ir
ieprieks vinus parnémusas. Apkartgja vide transforméjas, kad transformgjamies més pasi.

5. Ko apzinatiba ir mainijusi Jusu darba?
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Ka jau iepriek§ min&ju, apzinatiba maina vidi un kolégu sajutas. Ja tie jut un izpauz
energetiski zemas un negativas izpausmes, tad §1s izpausmes nesp¢j inficét un skart mani, tada
veida tie partrauc uzvesties ka iepriek$ un negativais izmainas uz pozitivo. Uzlabojas gan
darba vide, produktivitate, kop€jais noskanojums, motivacija un mérku izpilde. Darbam ir cits
speks, atdeve un sp&ja sadarboties.

6. Kadas parmainas, kas bitiski ietekme spéju stradat esat pamanijis arpus darba?
Manis iepriek§ miné&tie uzvedibas principi un mehanismi tiesi tapat funkciong ar1 arpus darba.
Cilveku psihe, uztvere, iek$¢ja pasaule ir loti lidziga ar1 arpus darba vides.

7. Ka apzinatiba/ apzinatibas prakses ietekmeé mérkus un motivaciju darba vieta?
Apzinatiba pozitivi ietekmé gaisotni un komunikaciju vienam ar otru. Ta lauj labak izprast
kol&gus, iepazit un sastradaties vienam ar Otru.

8. Kas Jus motivéja stradat pirms pieveérsaties apzinatibas praksém?

Velme sasniegt konkrétu finansialu stavokli, statusu un bailes no izgasanas.

9. Ka ir mainijies apmierinatibas Iimenis ar darbu kop$ praktizéjat apzinatibas
prakses?

Darbam ir cita kvalitate un tas sniedz daudz vairak prieka un piepildijuma ka jebkad agrak.

10. Kadel ir butiski praktizeét apzinatibu un vai tas varétu palidzeét darbavieta?

Tas noteikti palidz un to ir nepiecieSims implementét ikviena darba vide, ka elpoSanas
vingrinajumus pirms sanaksmém, klausoties iedvesmojosas vieslekcijas, analiz€jot kopigos
uznémuma meérkus apzinati un izvirzot pozitivu uznémuma viziju, darbibas virzienu. Kaut
dala no §tm lietam mainis darbinieku motivaciju un uzlabos kop€jo darba vidi.

11. Kads ir Juisu amats?

Dibinatajs un vaditajs Charlatan Clothing

Lidzdibinatajs un vaditajs Pure Northwood Inc.

12. Vecums - 24 gadi
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Labdien, Gundar Bérzin! Mani sauc Krista Gamorja, es esmu Latvijas Universitates, Biznesa,
Vadibas un Ekonomikas fakultates 4. kursa Vadibas Zinibu studente un rakstu Bakalaura
darbu par temu “Apzinatibas ietekme uz motivaciju organizacijas”. Darba ietvaros veicu
petijumu (interviju veida) par to, ka apzinatibas prakses ir mainijusas atticksmi pret darbu,
motivaciju un apmierinatibu ar to.

Ka Jus izprotat terminu apzinatiba (mindfulness)?

Atrasanos Seit un tagad, biit iesaistitam lietas par kuram es tagad runaju.

Vai sava ikdiena piekopjat kadu no apzinatibas praksem? (meditacijas, dzilas
elposanas)

Reti, bet ja piekopju, tad dzilas elposanas un koncentré$anas praksi .

Jusuprat, vai organizacijas, kuras atbalsta apzinatibas prakses darbiniekiem varéetu
likties saistoSas?

Dalgji — dalai cilvéku, tas, protams, liekas svarigi, jautajums ir cik lielai dalai.

Vai Jums $adas organizacijas liktos saistoSas?

Griti atbildét uz jautajumu, jo es tadas neesmu meklgjis, principa ja.

Ka apzinatiba ietekmé motivaciju organizacija?

Apzinatiba var gan pozitivi, gan negativi ietekmét motivaciju. Meditgjot cilvéks var nonakt
l1dz tam, ka merkis nav svarigs vai efektivitate nav svariga.

Man nav T1sti skaidrs vai tas var€tu palidzet, tas butu japéta plasak, nevaru atbildét uz So
jautajumu.

Kas Jus motivéja stradat pirms pieversaties apzinatakam praksém un, kas Jis motive
tagad?

Pirms tam mani motivéja mérkis, péc tam man nacas atkal saprast, ka mérkis ir svarigs, citadi
nav rezultata. Te ir jauztver divas lietas, te jauztver, ka viss notiek ka notiek un mérkis ir
mérkis un rezultats ir rezultats, tas nemaz vienmér nav tik vienkarsi.

Vai vispar var apvienot abas lietas?

Tad ir loti jamacas un jatrenéjas to izdarit.

Ka un Vai apzinatibas praksu piekopSana ietekmé apmierinatibu ar darbu?

Es domaju, ka ietekmé pozitivi.

Kad sakat intereséeties par apzinatibu/ praktizet?

30 gadu vecuma

Vai tam bija kads noteikts iemesls jeb ta ienaca ka jauna informacija?

Ta ienaca ka jauna informacija.

Ka Jis izpauZat apzinatibu sava darba vieta?

Ka koncentréSanos

Ko apzinatiba ir mainijusi jasu darba/ ka ta ir ietekmejusi?

Mazak stresa

Kadas parmainas, kas bitiski ietekme spéju stradat esat pamanijis arpus darba?
Neuztraukties par lietam, kas nav svarigas

Jisu amats —

LU Biznesa, vadibas un ekonomikas fakultates dekans un profesors
AS Olainfarm padomes priekssedétajs
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Labdien, Aigar Rostovski! Mani sauc Krista Gamorja, es esmu Latvijas Universitates,
Biznesa, Vadibas un Ekonomikas fakultates 4. kursa Vadibas Zinibu studente un rakstu
Bakalaura darbu par t€mu “Apzinatibas ietekme uz motivaciju organizacijas”. Darba ietvaros
veicu pétijumu (interviju veida) par to, ka apzinatibas prakses ir mainijuSas attieksmi pret
darbu, motivaciju un apmierinatibu ar to.

Ko Jums nozimé termins apzinatiba (mindfulness)?

Man tas nozimé, ka kaut kada sava apzinas ietvara es saprotu, kur es atrodos, ja ta var teikt,
kas ir kaut kada koordinacijas ass, ko es gribu darft, ko es gribu sasniegt un attiecigi tad es ar1
rikojos. Manas aktivitates, apzinata riciba, protams, izejot no §1 briza apzinas apjoma, kas man
ir un kaut kadas motivacijas, protams, ka kaut kada laika gaita ja strada uz tadu apzinas
paplaSinasanu, kas arl principa ir lietderigi darams, tad ari tds motivacijas un energijas
pielikianas vektoru var korigét. Sobrid ir kaut ka ta, ka man liekas svarigi, lidz ar to ir
apzinati lémumi.

Kads ir bijis Jiisu apzinas cel§? Caur ko tas ir mainijies.. caur pieredzi vai varbiit lasot
literatiru?

Es reizém saku, ka naku no nekurienes, jo piedzimu tada padomju laiku gimené un gribgjas
dzivot labak, lai dzivotu laba, sapratu, ka ir janopelna nauda. Lai nav jaiet nevienam prasit,
tad vienkar$i apzinati virzijos uz vektoru, kur nopelnit naudu. Naudu nopelnit var biznesa un
tad vienkars$i bez nekadas zinasanas caur puniem, klupSanu 1éna gara saku tai virziena doties.
Tad tu tur energiski darbojies un kaut kada bridi to naudu nopelni, tad kaut kada bridi tu
nopelni relativi daudz un tad taja pelniSanas procesa tu isteniba saskaries ar dazadam lietam,
kas 1steniba traucé, tu sac domat kap&c nevaretu biit kaut ka savadaka likumdosana, savadakas
tas citas lietas un tad vienkarsi cilveki varéetu labak dzivot, 1idz ar to tas nakamais ITmenis, kad
tu esi to naudu nopelnijis un dzivo jau ta ka vélies, gribas, lai apkartne ir labaka, lai cilveki
nebrauc projam un ta apzinatiba mainds, pieméram, tas, kas man Sobrid ir centralais
motivators — es gribu atstat kaut vai saviem b&rniem labaku $o vietu, kur dzivot. Es gribu, lai
ir jédziga politika, lai cilveki, kas grib kaut ko radit, lai viniem lauj radit, lai viniem layj
attistities. Procesa tu saproti, ka laikam ir liela nozime, katru dienu tu sac izvertet, ko darit un
kadel to darit, kuras ir tas nozimigakas lietas, kam ir kada veértiba, vienkarsi centies to laiku
neizniekot.

Biitu diez iespéjams apvienot mierpilnu dzivi- meditéSanu un aktivu darba dzivi?

Es domaju, ka ja, bet tad butu jabit loti disciplinétam. Tam ir jabiit sameérigi, gan teoréetiski,
gan praktiski. Es padzivoju Australija pirms gada, devos tada ka attiriSanas kiiré, protams, ir
kaut kadas lietas, ko tiesa veida savienot nevar. Teiksim tada ekstrémi attiro$a procesa ir
vienkarsi jaatptSas, es gaju cauri fastingam un tur tu esi rezZima kaut kur starp guléSanu un
sédesanu.

Cik dienas?

Mana gadijuma §1 reize bija 16 dienas bez partikas. Pec tam vél atieSanas periods, taja bridt es
varu kaut ko stradat, bet tikai no attaluma, interneta — e-pasti, sazvanisanas, bet tad es nevaru
bt tik aktivs — kaut kur braukt, piedalities konferences, bet ar1 to var apvienot, vienkarsi tas
laiks, kas ir arpus tiem tieSajiem pienakumiem tur vienkarsi jabut loti augstai disciplinai. Tam
vienkarsi javelta laiks. Bet, pieméram, mana gadijuma ir bérni, vél kaut kas, vél kaut kas, kaut
kad ir japagul un tas viss laiks ir kaut ka jasadala, tas nav vienkarSs vingrinajums.

Tad Jums vairak vai mazak ir teiksim tads intensivs attiriSanas process reizi gada?

Ng, ta 1sti nevar teikt, Soreiz jutu, ka situacija ir uzkrajusies, jutu, ka man vajag tadu
fundamentalu atelpu. Bet es darbojos tada ritma, ka es cenSos ik pa laikam kaut kur aizbraukt
vai vasaras perioda vismaz ménesi padzivot pa laukiem — kaut ka uzkrat to energiju. Ik pa
laikam ar gimeni kaut kur aizbraucam, ari braucienos, kas man ir no darba censos kadu dienu
pielikt klat, pavadit cita reZima ar gandarjjuma elementu — aiziet uz kadu futbola spéli,
pieméram. Lai es varétu bit produktivs savas profesionalajas aktivitatés, ta energija kaut kur
ir jauznem.
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Ka apzinataka attieksme pret uzturu, sevi ir mainijusi attiecksmi pret darbu? Ko
apzinatiba ir mainijusi Jusu darba?

Te drosi vien ir stasts par to jégu, jo tas ar ir kaut ka taja dabiskaja attistiba, ka vidgji
aritmé&tiskam, normalam cilvékam ir kaut kadas lietas ar1 péc Maslova piramidas, ka vajag
€dienu, jumtu un tamlidzigi, gribas art tadas kaut kadas elementarakas lietas, lai dzives
apstakli ir komfortabli, lai var aizbraukt celojuma, tas tomer saistits ar tadu naudas pelniSanu.
Tu sasniedz to limeni, kad esi apmierinats ar dzives kvalitati, materialo, tad sak interesét
vienkarsi citas lietas, tas, kas ir apkart, kaut kadi notikumi, attiecksmes, 1idz ar to mainas ta
apzinatiba. Protams, ta materiala lieta jau ar ir loti dazadi, ka saka, ir tads teiciens “ir par maz
tam, kam nepietiek”, citiem cilvékiem tas prasibas ir zemakas pret vajadzibam, citiem
augstakas, citiem visu miizu gribas kaut ko vairak, citi atkal to biznesu uztver ka kaut kadu
pasrealizaciju, vienkarsi ta naudas pelniSana ir ne tikai dél naudas, bet ar1 d€l procesa, katram
ir savs. Man atkal interes€, man svarigi ir ielikt savu artavu, lai apkart§ja vide biitu
sapratigaka, katrs vienkar$i to savu varbiit pasrealizaciju novirza tur, kur vinam apzinatiba
kaut ka liek vai virza.

Jis min€jat par vajadzibam, vai tas ir tas, kas motive? Nakamais jautajums bija
paredzets par to ka apzinatiba ietekmeé motivaciju organizacija, pieméram, ja cilveks
medite vai tas var ietekmét motivaciju?

Par meditacijam es neesmu 1sti kompetents, bet arT meditacijas var bt aktivas un pasivas un
A) cilvéks var méginat vispar noskirties no sabiedribas un tikai ieiet taja kaut kada
meditacijas procesa, méginat saslégties ar kosmosu un kaut ko vairak izprast, tas ari ir
variants, ja, bet mana gadijuma tas tomér pagaidam neder, es izvélos dzivot tadu sabiedrisku
un sociali aktivu dzivi, tad man kaut kadas tas meditacijas izpauzas ka sports, cenSos katru
dienu paskriet meza krosinu, ta ar1 ir sava veida meditacija, vienkarsi tu esi kaut kada tada
saskarsmé ar dabu, pavingrini organismu un sagatavojies darba un pasrealizacijas c€lienam.
Un otra lieta arT teiksim, tas tieSam arT ir gandarfjums, jo sava zina dosSana ir ]oti laba lieta, jo
katru reizi, kad izdodas kaut kadas lietas panakt sabiedribas laba, tas dod gandarijjumu, tas
uzladg, tas motive un ta ar ir dala no ta saucamas apzinatibas — ta ir apzinata riciba.

Paldies, ka piemingéjat par doSanu ka uznémgéjdarbibas jégu, manuprat, tas ir loti
svarigi.

Es ar1 jaunajiem uzpemeéjiem saku, ka jameklé problémas, jo jebkura uzneéméjdarbiba
patiesiba ir kaut kadu problému risinaSana. Pati uznémeéjdarbiba jau ari ir doSana. Tirgus
apstaklos, pieméram,ir 3 veikali, kas piedava cilvékiem nopirkt burkanus — ta ar7 ir doSana,
vienkarsi burkanu piegade ir par samaksu, katrs tas veikals sava veida mégina produktu dot.
Es skeptiski patiesiba skatos uz ziedoSanu, ar1 vairakas teorijas apstiprina, ka tur ir savi plusi
un minusi, es uzskatu, ka lietderigak ir ja es ielieku savu laiku, pieméram, kaut kadas
likumdoSanas t€mas vai vismaz t€mas, lai likumdoSanu virzitu, bet pa lielam ir ta — ja sisteému
uzbiivé gudrak, tad cilvéki dzivo labak un mazak vajag to ziedoSanu. ZiedoSana sava zina ir
tada nepareizas sisteémas aizlapiSana, 11dz ar to es uzskatu, ka lietderigak ir nevis bert ciet tos
caurumus, bet méginat ka saka péc butibas to sisttmu izmainit. Protams, ir normali, ka
sabiedriba reagé un ziedo, bet licla dala problémas ir meklgjama sisttma, man liekas, ka
optimalak ir sistematiski risinat lietas. Ta arT ir apzinata riciba.

Ka Jius domajat, pieméram, kaut vai tie pasi burkani.. ir tris burkanu veidi — kas tad
atSkir tas organizacijas? Ir tadas organizacijas.. produkti, kur cilveéki uzreiz doma, ja, So
es pérku...kaut kam jau jabut tur apaksa, kaut kam atSkirigam?

Acimredzot ta kaut ka ir iebtivéts kaut kada globalaja vai universa zim&juma, ka nelielai dalai
no sabiedribas, tie ir kaut kadi 5-7% ir tas saucamais uznéméja géns, viniem ir kaut kadas
prasmes, iemanas, kaut kads iekS€jais signals nodarboties ar uznémeéjdarbibu un tad vairs nav
tik batiski vai vins tur burkanus tirgo vai masinas vai kaut ko, tu vienkarsi to dari. Un ja tas
tomer ir godigi, ja ta ir tirgus sacensiba, tad viens uznémejs dara tada veida, otrs §ita, ta tirgus
sacensiba jau arf liek pilnveidoties. Ja sabiedriba prasa, lai tie burkani ir kvalitativaki, lai nav

79



apstradati ar kimiju, Iidz ar to tie biznesi pielagojas. Uzneémgjdarbiba patiesiba ir radoSs
process, tadel, ka tur ieksa ir tik daudz komponentes maksla, tai skaitd vél izdzivoSanas
maksla, ta dzive nav viegla, bet vina ir aizraujosa. Negribas saukt par grutu vai smagu, bet ir
jastrada, visu laiku kaut kas jadara, bet uznémeja dzive ir aizraujoSa, ta nav vienveidiga, tur
nav rutina, ta ir loti loti dazada.

Ka Jus domajat — kas atSkir apzinatu uznémeéju no neapzinata?

Es domaju, ka cilvéki kopuma ir apzinatas biitnes, tikai jautajums ir kura etapa katrs ir, jo es
tapat ar sevi varu salidzinat, tas jautajums ir par konkréta briza motivaciju.. 20 gados mana
motivacija bija vienkar$i nopelnit, tad ta apzinatiba bija nopelnit. ES baigi daudz neskiroju
vai tas, ko es daru ir labi vai slikti, tu vienkarsi redzi, ka tu vari nopelnit, redzi, ka par to
naudu darisi to un to. Sobrid es filtr&ju, es zinu, ka es daudzas nozarés nemaz neietu ieksa, jo
man ir vispar cilvéciski apsvérumi kaut ko nedarit, jo, manuprat, tas nav pareizi. Kaut kadas
vertibas iestajas, bet es tagad nesaku, ka es tagad baigi krutais esmu, tas vienkarsi ir kaut kads
izaugsmes celS. Varbiit es kadu dienu nonaksu pie domas, ka uznémeéjdarbiba nav baigi labi
un jadara kaut kas cits, ka tas biis es nezinu, pagaidam es esmu kaut kada etapa un man jau
Sobrid ir ta, ka ja es paskatos uz savu laiku, tad tieSi uznémeéjdarbibai savai es veltu 10-20%
no sava laika, pargjos 70-80% es veltu darbam sabiedriskas organizacijas, kur es nesanemu
nekadu atalgojumu. Ta ir doSana .

Jiuisu amats.

LTKR (Latvijas Tirdzniecibas un ripniecibas kamera) — Prezidents/Padomes priekssédétajs
Junior Achievement Latvia - Padomes priek$sédétajs

BA Turiba - ipasnieks
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