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ANOTACIJA

Bakalaura darba nosaukums ir ,Motivacijas pilnveidoSana uzpémuma Valsts SIA
”Latvijas Koncerti”. Darba autores mérkis ir- veikt Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” personala
motivacijas sist€mas esosas situacijas petijumu, noteikt personala motivacijas pilnveidosanas
virzienus, ka ar1 rezultata izteikt savus secinajumus un priekslikumus.

Autore darba teorétiskaja dala apskatijusi dazadas musdienu motivésanas teorijas, bet
praktiskaja dala ir novert€jusi motivacijas teoriju veiksmigu izmantoSanu izvel&taja
uznémuma. Veikta darbinieku aptauja un uznémuma ieks€jas komunikacijas noverosana,
noteikti pilnveidoSanas virzieni.

Bakalaura darba apjoms ir 62 Ipp, kopuma darba ir 24 attéli un viens pielikums.



ANNOTATION

Title of bachelor thesis is ,,Improvement of motivation in company state Ltd. ,,Latvijas
Koncerti”. Author aims to make staff motivation survey on state Ltd. “Latvijas Koncerti” in
current situation, determine staff development courses for better motivation, in the end make
conclusions and recommendations.

On theoretical part author looked at different motivation theories, but in practical part-
evaluated successful use of theories of motivation. Author has made staff survey and
monitoring of company’s internal communication.

Balchelor is 62 pages long; there have 24 illustrations and one addendum.
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IEVADS

Darbinieks ir jebkurs stradajosais, kas veic algotu darbu un sniedz pakalpojumus savam
darba devEjam(15). Viens no iemesliem, lai uzpémums veiksmigi darbotos, tam ir
nepiecieSams motivets un darboties griboSs darbinieks, kur§ v€las sasniegt uzp@muma
izvirzitos mérkus, gan pats sev uzstada tadus meérkus, kas ir versti uz attisttbu un izaugsmi.
Augsti kvalificéti lojali un uz klientu orient€ti darbinieki, profesionali stradajot, sp&j veicinat
ar uzpémumu saistito personu apmierinatibu, piesaista arvien jaunus interesentus, un lidz ar to
ir iesp&jamiba palielinat uzp€muma pelnu. Savukart neprofesionali vai nemotiveti darbinieki
nenodrosina kvalitativu darba izpildi. Turklat ikvienam uzn@€muma vaditajam biitu jazina ka
savus darbiniekus motivet, lai tie varétu, sev uzdoto darbu, izpildit péc iesp€jas labak.
Uznémuma veiksmigai darbibai nepietiek tikai ar to, ko vini piedava savam klientam. Lai
uznémuma darbinieks biitu motivéts un darboties griboss, ir jaizzina vinu vajadzibas, vélmes
un janoskaidro ka rikoties, lai panaktu ieceréto. Tade| var teikt, ka bakalaura darba ir vélme
noskaidrot ka uzpémums var motivét savus darbiniekus un kads motivacijas veids ir
piemerotakais autora izvéletaja uzneémuma.

Efektivas motivacijas viens no galvenajiem pamatuzdevumiem ir uzp€muma
stradajoSo darbinieku motivacijas izpéte, jo tikai apzinoties to, kada ir uzn€muma stradajoso
darbinieku motivacija, uznémuma var tikt istenota efektiva sistéma. Sis process uzskatams par
vienu no svarigakajam menedZmenta funkcijam, jo darbinieku motivacija, vinu vajadzibu
noteikSana un apmierinasana ir nozimigs un véra nemams faktors jebkura uzpémuma, turklat
§1 informacija biitu regulari jaatjauno un jaattista.

Uznémums valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” pastav neilgu laiku. 2012. gada 7. aprili
uznémums nosvingja 6. dzimSanas dienu. TieSi Tsais uzn€muma darbibas laiks var radit
problemas veiksmigai darbinieku motivacijai, vai, iesp&jams, tieSi otradi. Uzpemuma
veiksmigais darbibas iesakums var radit dazadas problémas, tad€l t€mas aktualitate ir svariga.
Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” ir unikals uzn€mums, jo ir vienigais valsts uzn€mums, kas
nodarbojas ar Latvijas profesionalo miiziku parstavniecibu un ta darbiba vérsta uz valsts
kultaras, socialo un regionalo attistibu.

Darbinieku motivacijas t€éma ir aktuala, jo cilvékresursu vadibas jautajumi uzskatami
par loti nozimigiem uzpémuma efektivas darbibas nodrosinasanas procesa. Darbinieks ir un
paliks uznémuma dargakais resurss, kas nodroSina uzn€muma mérku realizaciju. Darba
rezultati vistieSakaja meéra ir atkarigi no cilvéka apmierinatibas ar darba vidi, darba

organizaciju uzpémuma, valdoSajam attiecibam, no iespgjas cilvékiem izteikt, attistit un



pilnveidot sevi. Autors bakalaura darba vélas noskaidrot, kas biitu japilnveido, lai Valsts SIA
»Latvijas Koncerti” varétu darboties un attistities veiksmigak.

Darba meérkis: analiz§jot miisdienu personala motivacijas teorijas un pamatojot to
sist€émas izveides nepiecieSamibu vai pilnveidoSanu uzpémuma, veikt valsts SIA ,Latvijas
Koncerti” personala motivacijas sist€mas esoSas situacijas pé€tijumu, noteikt personala
motivacijas pilnveidoSanas virzienus, ka ar1 rezultata izteikt savus secindajumus un
priekslikumus.

Veiksmigai darba izstradasanai autore izvirzijusi $adus uzdevumus:

1. Izpétit motivacijas bitibu un tas nozimi uzpémumu darbiba;

2. Analizét miisdienu motivacijas teorijas, motivacijas veidus

3. Veikt motivacijas sist€mas esosas situacijas petijumu Valsts SIA , Latvijas Koncerti”,
analizét personala vispargjos raditajus péc dazadiem motivéjoSiem faktoriem un,
pamatojoties uz veiktds anket€Sanas rezultatiem, veikt personala motivaciju
ietekm@josSo faktoru analizi;

4. Noteikt personala motivacijas pilnveidoSanas virzienus, atsaucoties uz novéroSanas un
anketéSanas rezultatiem;

5. lzteikt savus secinajumus un priekslikumus.

Darba izmantoti gan apstradati dati, gan pirmreizgjie. PEtTjums veikts ar anketeéSanas un
noveéroSanas palidzibu. Veicot datu apstradi, tika izanaliz€ta gan public€ta, gan nepublicéta
informacija, preses informacija un citos avotos pieejama informacija. P&tjjuma periods
aptuveni pus gads. Pus gads ir nepiecieSamais laiks, lai veiksmigi veiktu noveroSanu

uznémuma vide un lai butu iesp€ja apsekot visus nepiecieSamos respondentus.



1. MOTIVACIJAS UN MOTIVESANAS BUTIBA

Cilvéks nevar eksistét tikai no atalgojuma, ko vin$ sanem par padarito darbu, ir
nepiecieSama ar1 interese par darbu, vélme sasniegt merki, velme pilnveidoties un véleties
sasniegt vairak un ar augstaku kvalitati. Darbinieki ir organizacijas vertigakais resurss, tade] ir
nepiecieSams efektivi So resursu parvaldit un organizet. Ja darbinieki biis ieinteres€ti sava
darba rezultatos, tad ar1 vaditaja Iémumi un dotie uzdevumi dos rezultatus ar1 dziveé, ne tikai
domas.

Loti biezi vaditaji uzskata, ka darbiniekiem pietiek tikai ar materialo atalgojumu, bet
misdienigs vaditajs nedrikst aizmirst, ka Sis atalgojums var but gan ieksg€js, gan argjs. Ieksgjo
atalgojumu dod gandarijums par padarito, panakumu apzina. Pie iek$€ja atalgojuma pieder ar1
uzslavas, uzmundrinajumi. Iek$€jo atalgojumu izjiit pats individs, piem&ram, attistot kadu
specifisku prasmi, tiek iegiits gandarfjums par paveikto. Ar&jo atalgojumu sniedz uzslavas,
alga, karjeras veidoSanas iesp&jas. Argjo atalgojumu sniedz uzpémuma vaditajs, tieSais
vaditajs, darba grupas vaditajs. Protams, gan iekS$gjais, gan ar&jais atalgojums sava starpa
mijiedarbojas, pieméram, ja darbinieks izpildis darbu labak, vin$ sanems augstaku algu, tiks
ieverots, vinu vairak milés vina sieva vai virs un vin$ jutisies labak. Tadel cilvékam, kuram
jaisteno veiksmiga motivacija, vieglak ir pildit savu uzdevumu, noskaidrojot motivus, kadg]
darbinieks vélas stradat, ir vieglak noskaidrot ka panakt, lai vig§ stradatu ar lielaku atdevi un
sasniegtu mérkus. Istenojot Sos motivus darbiniekam rodas motivacija stradat un vaditajs vai
atbildiga persona ar motivéSanas palidzibu ir panakusi, ka darbinieks ir motivets cinities par
uznémuma mérkiem.

Motivacija paredz maksimali iesp&jamu darbinieku personisko tieksmju identifikaciju ar
organizacijas mérkiem (10, 159) Motivacija ir psihologiskaja literatira dazadi formuléts
jédziens, kas apzimé cilvéka apzinatus vai neapzinatus ieks€jos psihiskos spekus, kas mudina
darboties. Motivacija ir viena no elementiem, kas sastada darba izpildi. Lai §1 darba izpilde
biitu veiksmigaka, ir svarigi, lai tiktu atrasts Tstais motivéSanas variants. Dazadas literatiiras ir
dazadi autoru motivacijas formul&jumi, Seit dazi no tiem:

1. Motivacija ir vairaku faktoru kopums, kas nosaka, virza, uztur piepiili, rosina uzvedibu.
Motivacija ir process, kura tiek apzinati mérki, notiek izvéle, energijas virziSana mérka
sasniegSanai. Motivacija rosina, vada organiz€ uzvedibu (4, 200)

2. Motivacija ir dinamisks process, kurs, izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas
un tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé individa un uznémuma izvirzito mérku sasniegSanu

(4).



3.  Motivacija — tas vienmér ir ierosmju komplekss: vajadzibas, motivi, ideali, méerki,
vertibu orientacijas utt.. Visas STs ierosmes savstarpgji saistitas un veido sistému, kura tad ar1
nosaka viengabalainu cilvéka uzvedibu, pieskir tai ievirzi un intensitati (11)

4.  Motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu labak, gtit sekmes, sagadat prieku sev un
citiem, demonstrét savu varésanu (6, 124).

Tomgr, lai So darbu veiktu, ir nepiecieSamas zinasanas, prakse un pieredze. Faktori, kas
ietekm& cilveka darbibu var bt sakot no psihiska stavokla, beidzot ar materialo
nodroSinajumu. Biezi ir uzskats, ka materialas veértibas ir bitiskakais cilvéka motivators,
tomér tas ir maldigs priekSstats, jo loti nozimigi cilvéka motivacijai ir tadi faktori ka darba
apstakli, iesp&ja apliecinat savu profesionalitati, iesp&ja veikt atbilstosSu un interesantu darbu,
un sanemt darba dev&ja moralu atbalstu un noveértejumu. Tomer nevar teikt, ka tikai viens no
faktoriem bis tas Tstais, kura d€] darbinieks bis gatavs stradat vairak un veikt vertigaku darbu.
Ir japrot apvienot istos faktorus, noteikt, kura bridi darbiniekam ir nepiecieSams kads no
faktoriem.

Viens no vadiSanas uzdevumiem uznémuma ir parliecinat organizacijas darbiniekus
par aktivas Iidzdarbibas nepiecieSamibu mérku sasniegSanas procesa, taja pat laika vaditajam
ir jarekinas ar savu lidzstradnieku dazado attieksmi pret darbu. Pieméram, vieni darbu uzskata
ka lidzekli savu vajadzibu apmierinasanai, bet citi — ka dabisku nepiecieSamibu. Lai rastu
skaidrojumu $tm atskiribam ir nepiecieSams veikt cilvéku uzvedibas petijumu darba vieta, jo
cilveka vadoSo motivu noteikSana un pareiza izmantoSana ir viga veiksmigas motivacijas
garantija.

Jedzieni motivs un stimuls sakotngji skiet ar vienadu nozimi. Tome&r jédziens motivs ir
daudz plaSaks un ietilpigaks. Motivi aptver visu cilvéka iek§€jo un argjo vajadzibu kopumu,
kas pamudina stradat. Jeédziens stimuls savukart vairak attiecas uz lidzekliem, ar kuriem
pamudinat cilvéku (7, 416).

Veiksmiga motivacija var veicinat gan to, ka darbinieki giis gandarijumu par paveikto
darbu, uznémuma svarigakie resursi- darbinieki- nevé€lésies mainit darba vietu, bet paliks
uzticigi darba vietai, kura par viniem riipg&as un kura vini jitas labi. Tadgjadi uzpémuma ir
iesp&ja iegit darbiniekus, kas ir uzticigi uzp@émumam ilglaicigi un nevél€sies mainit darba
vietu péc pirmajam neveiksmém. Turklat darbinieki biis gatavi stradat ta, lai S$adas neveiksmes
nerastos. Motivacijas veiksmiga eksistence var veicinat gan darba razigumu, gan saskarsmi,
atmosféru un loti daudzus citus faktorus, kas nosaka, lai uzp@émums veiksmigi eksisté€tu un
darbotos. Bez veiksmigas motivacijas nav iesp&jams paveikt darbu no labakas sirdsapzinas un
uznémuma mérku sasniegSanai nepiecieSams ilgaks laiks, biezi ir iesp&jams, ka merkus

nemaz nav iesp&jams sasniegt, ja darbinieks nav pietiekami motivets.



Laika gaita motivacijas un motivéSanas nozime ir mainijusies dazadu apstaklu dél,
piemé&ram, politisko, ekonomisko un socialo. Mainoties apstakliem, cilvéka merki arT mainas
un vinu aktualas vajadzibas mainas, pielagojoties situacijai, kas ir apkart. MotivéSanas
procesu var iedalit piecas dalas, kas ir atkarigas no Siem apstakliem. Tas ir vajadzibas,
vajadzibu apmierinaSanas iesp&ju mekleSana, ricibas izvéle, vajadzibu apmierinasanas
vertéSana, jaunu vajadzibu mekleSana (att. 1.1.). IepriekSmingtais saraksts visu laiku
atkartojas, jo taja bridi, kad persona piepilda vienu vajadzibu, ta atkal meklé nakoso un ari ta
klust par vajadzibu, kas japiepilda. Tadg€] notiek tada ka rinkveida kustiba, kur visu laiku ir
javeic kada darbiba, lai persona biitu apmierinata. Turklat ari vajadzibas apmierinasanas
procesa $1 vajadziba var mainities. Tom@r visbiezak vajadzibas pamatdoma nemainas, bet
paliek tada pati. Darba vieta darbiniekam, buitu svarigi, lai vina vajadzibu apmierinasanai, $1
procesa sastavdalas biitu iesp€jams piepildit, jo neesot kadai sastavdalai, darbinieks neizjutis
komfortu un nebis pietiekami motivéts piepildit vajadzibas, kas ir aktualas uzp€mumam.
Iemesls biis tikai tas, ka vinam taja pasa laika nav iesp&ja piepildit darbiniekam aktualas

vajadzibas.

Vajadzibas
Vajadzibu apmierinasanas iesp&ju mekleéSana
Ricibas izvéle, lai apmierinatu vajadzibas
Vajadzibu apmierinasanas vertejums

Jaunu vajadzibu mekléSana

1.1. att. MotivéSanas process (7, 339)

Motivacija ir darbinieka ieksgjie speki, kas ietekmé vinga darbibas virzienu, uzcitibu un
izturibu. Ja visi Sie iek$g€jie speki sadarbojas ar uzp€mumu un ta mérkiem, tad var bit
parlieciba, ka darbinieks pekski neizvelesies kadu citu variantu. Tas ir nodroSinajums, lai
jaunie darbinieki veletos stradat tiesi $Saja uznémuma, jo vini zina, ka vinu ieguldijums darba
bis vajadzigs un aktuals. Jebkuram cilvékam ir svarigi apzinaties, ka tiesi tas, ko paveic vins
vai vina komanda ir tas, kas var biit par iemeslu vinu un uznémuma attistibai. Turklat loti
svarigs faktors ir tas, ka jaunie darbinieki zina, ka bus kads cilveks, kas var pastavét par

viniem, ka partip@sies par to, lai vini savu darbu varétu izpildit pec iesp€jas labak. Tas ir tapat



ka gimené- bérnam ir svarigi, lai vecaki ir tuvuma, lai tiktu sniegta visa vecaku milestiba un
bérns justos drosi un butu apripéts. Tomer jebkura gadijuma citigi ir jaseko lidzi darbinieka
darbibam, jo ar1 vina ieks€jie speki var sakt protestét pret kadu minétajiem faktoriem. Tada
gadljuma motivacija var sakt Skobities un var rasties dazadas problémas. Ieks€jo speku
ietekme ir loti svarigi darba veikSana, piemé&ram, ja darbinieks kada diena nejutas labi, tad
vina ieksgjie speki proteste pret veiksmigu darba veikSanu un $adas dienas biitu jarod iesp&ja
uzlabot darbinieka pas$sajiitu, lai iek$&jie speki varetu nomierinaties.

Darbinieka motivacija ir svarigs darbinicka darbibas virziens, uzcitiba un izturiba
(att.1.2.). Uznémuma veiksmigakai darbibai ir nepiecieSams, lai visi elementi batu realizéti.
Katrs elements viens pats nevar pilnvertigi eksistét un dot to rezultatu, ko visi kopa.

Ir svarigi, lai darbinieku pasu darbibas virziens bitu saskana ar uznémuma darbibas
virzienu. Tas nozimé, ka ir svarigi, lai darbinieks tiektos uz tiem paSiem mérkiem, uz kuriem
tiecas uznémums. ST ir lieliska iesp@ja, lai uznémuma vadiba izvirzitu mérkus ar darbinieku
palidzibu. Pieméram, ir iesp&jams izzinat darbinieku domas pa to, ka uzp€mumam vajadzetu
attistities un parskatit iesp€jas, lai darbinieku mérki, kas ir saistiti ar darba vietu, biitu p&c
iesp&jas realak istenojami. Rezultata darbinieks jiit piederibu uzp€émumam un ir parliecinats,
ka vina darbibas virzieni saskan ar uzpémuma darbibas virzieniem. Gan darbinieks, gan
uznémums virzas viena virziena un svarigakais ir tas, ka darbinieks v€las sasniegt mérki.

Uzcitiba nozimé, ka darbiniekam ir jabiit vélmei censties, méginat darit visu, lai
sasniegtu sev uzlikto mérki. Darbiniekam ir jabut parliecinatam, ka vigam ir nepiecieSams
izpildit uzlikto darbu ar lielu atbildibas sajitu un ar augstu precizitati. Ka vésta latvieSu
sakamvards, tad uzcitiba ir taisnakais cel$ uz laimi. Tatad, darbiniekam ir jadod iemesls, lai
vin$ bitu uzcitigs, tad gan vins, gan pargjie jutisies laimigi. Turklat ka veésta kads cits latviesu
sakamvards, ka panakumi- uzcitibas meita, tad var noprast, ka ar uzcitibu, darbiniekam ir
iesp&ja sasniegt panakumus, kas ir svarigs faktors veiksmigai darbinieka motivacijai.

Izturiba ir cilvéka sp€ja pretoties nogurumam darba laika un nesamazinat darba
efektivitati. Labi attistita pamata izturiba ir nepiecieSama visos uzdevumos un visas nozares.
Cilvekiem, kuriem ir labi attistita izturiba, ir labakas sp&jas pretoties nogurumam darba laika
un labak izteikta sp&ja atrak atjaunoties starplaikos. Izturiba nozimé, ka darbiniekam ir jabut
vismaz tik izturigam, lai vin§ var€tu sasniegt primaros meérkus. Attiecigi ir jaizverte, vai
darbinieks ir sp&jigs sasniegt nolikto mérki. Uznémumam bitu jartp€jas, lai darbinieks,
kuram ir dots kads uzdevums, biitu izturiba So mérki sasniegt. Darbiniekam, pietrikstot
spekam, var rasties problémas ar uzdevuma veiksmigu izpildi, tade] uzn@mumam var rasties

zaud€jumi, jo ir jaatrod jauns veids ka So uzdevumu un méerki sasniegtu.

10



Darbinieka

motivacija
[
| | : |
Darbibas virziens Uzcitiba lzturiba
vaiir saskana ar cik loti s x -
N 2 cik ilgi darbinieks
uznémuma darbinieks 2 ;
S A 2 spés darboties

darbibas virzienu censas

1.2. att. Darbinieka motivaciju ietekméjosie faktori

Tiek izskirta iek§€ja motivacija un argja motivacija. Iek$€ja motivacija ir attiecinama uz
pasa darbinieka v€lmi darit kaut ko, un ta tiek saistita ar vélmi pasapliecinaties, pasam savu
velmi pieradit savu varéSanu. Iek$g€ji motiveta persona stradas, jo darbs, pieméram, vinam ir
patikams. Neviena gadijuma cilvéks nestradas, ja iemesls tikai bus kaut kadi materialie
lidzekli. Tas gan nenozimé, kas tas cilvékam nav nepiecieSams, tas nozimé tikai to, ka tas
vinam nav primari. Cilvékam ir svarigi pieradit, ka vin$ ir sp&jigs pieradit sevi, parliecinat
apkartgjos un sevi, ka vins$ ir sp&jigs paveikt uzdoto uzdevumu. Iek$gjo motivatoru pieméri
darba vieta ir: vélme attistities un paradit sevi labak koleégiem un apkartgjiem, interese par
aktualo projektu vai kadu darba uzdevumu. IekS€ja motivacija nozime, ka darbinieks ir
ieintereséts, lai vina kolégi redz&tu, ko vins$ ir izdarijis, ko ir sp€jigs izdarit un ko vél varétu
izdarit. Darbiniekam ir svarigi izjust lepnumu par savu darbu un, iesp&jams, dazreiz sevi pat
parsteigt.

Argja motivacija visbiezak ir attiecinama uz vadibas darbibam, lai motivétu
darbiniekus. Arg&ja motivacija visbiezak no arpuses iedarbojas uz miisu smadzeném un liek
noteikt, vai §7 lieta ir ta, ko mes v€lamies, vai tomé&r n€. Ta censas ietekmét cilvéku ieksgjo
vertibu sisttmu. Ar&o motivatoru pieméri ir $§adi: alga, piemaksas un prémijas,
paaugstinajums. Turklat Sie motivatori var mainities katru bridi. Iemesli var biit gan kada
projekta beigas, vai mérka sasniegSana.

Lennarts Vaars un Lars- Eriks Lindholms viena no savam gramatam raksta: ,,Motivet-
tas nozim¢e darft ta, lai citi biitu ieinteres€ti un nemtu atbildibu uz sevis” (15, 107). Tadg] ari $1

iek$gja, argja un citu veidu motivacijas var ietekmét to, vai darbinieki v€las uzpemties
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atbildibu, vai biit tikai vienam no elementiem, kas ir iesaistits darba izpild€. Protams,
uznémuma vadibai tomer labak ir, lai darbinieks biitu tend€ts uz to, lai grib&tu uznemties
atbildibu, lai vins veletos bt tas, kuram var uzdot paveikt svarigakus uzdevumus. Veiksmiga

komanda ir nepieciesami tadi cilveki, kas ir gatavi cinities, lai panaktu vajadzigo mérki.

12



2. MUSDIENU MOTIVESANAS TEORIJAS

Motivacijas teoriju galvenais uzdevums ir noskaidrot, kadu iemeslu dél darbinieks ir
gatavs darboties, stradat un atdot sevi visu, un ko vini par to vélas sanemt preti. Ta ka katram
vajadzibas atSkiras, tad arT ar vienu teoriju nepietiek, lai varétu pilniba apmierinat cilvéka
vajadzibas. Ar vardu vajadzibas saprot: ,,ick§€jo nepiecieSamibu, prasibu péc kaut ka, ko var
sanemt vai iegtt mijiedarbiba ar apkart&jo fizisko un socialo vidi.” (8, 9). TieSi vajadzibas ir
tas, kas nosaka, kada motivacija darbiniekam ir nepiecieSama. Attiecigi arl p&c ta, kadas

vajadzibas ir aktualas darbiniekiem, var noteikt, vai uzp€mumam ir pareiza motivacijas

sistéma, vai tomér né.

Motiveésanas teorijas

Satura Procesa jeb norises Stimul&josas
motivésanas teorijas motivésanas teorijas motiveSanas teorijas

l !

A. Maslova Taisniguma teorija
| |

D. Makklellanda Portera- Loulera

teorija teorija
' I
F. Hercberga Gaidu
teorija motiveSanas teorija
|
K. Alderfera
teorija

2.1. att. Motivesanas teorijas (autora izstradats attels)

Misdienu motivacijas teoriju skaits ir salidzinosi liels, turklat tas ar katru dienu var
paplaSinaties. Psihologijas teorijas un pienémumi nelauj pienemt lémumu, kura no $Tm
teorijam var bt pareizaka, tadél darba vietas tiek pielietotas loti dazadas teorijas, kuras ir
pielagotas attiecigajam situacijam. Autors bakalaura darba apskatis tadas teorijas ka Satura
motivéSanas teorijas, Procesa jeb norises motivéSanas teorijas un Stimul&jo$as motivéSanas

teoriju (att.2.1.). Katrai no teorijam ir sava nozime un tikai zinot katras teorijas nozimi, ir
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iesp&jams noskaidrot, kura no teorijam uznémumam biis vislabaka

2.1 Satura motiveéSanas teorijas

Loti daudz teorijas norada, ka motivacijas sakas no individualajam vajadzibam.
Gadijuma, kad ir kads trikums vai netiek piepildita kada vajadziba, cilvéks daris visu, lai §1
vajadziba piepilditos. Piem&ram, cilvéks vélas &st vai dzert, tadel vins daris visu iesp&jamo,
lai dabiitu Gideni vai €dienu. Nepiepilditas vajadzibas var radis spriedzi organismam, vai par
veselibas bojajumus, tade] ir svarigi, lai tiktu apmierinatas vajadzibas. Satura motivacijas
teorijas koncentré menedzera uzmanibu uz darbinieku vajadzibam un iesaka uzlabot darbu ar
dazadam vajadzibu apmierinasanas metodém. Tadgjadi tiek uzlaboti vairaki faktori, lai
uznémums sasniegtu savus merkus un rezultata ar1 darbinieks ir atvieglots, jo tiek piepilditas
vina vajadzibas.

Bakalaura darba autors apskata ¢etru zinatnieku teorijas, turklat tieSi $ie zinatnieki un
§Ts teorijas ir pamats motivacijai. Sie zinatnieki ir A. Maslovs, D. Makklellands, F. Hercbergs,

K. Alderfers.

2.1.1. A. Maslova teorija

Maslova vajadzibu teorija ir psihologijas teorija, kuru izstradajis Abrahams Maslovs.
Saskana ar teoriju, cilvéku vajadzibas veido hierarhiju un tas aktualiz&jas pakapeniski viena
péc otras. Pastav daudz vajadzibu, kuru apmierinasanas vélmes rada motivaciju. Persona ir
gatava darit visu iesp&jamo, lai apmierinatu savas vajadzibas, attiecigi vins ir motivets §is
vajadzibas piepildit. Cilveks sakuma mégina apmierinat viszemaka limena vajadzibas un tikai
tad nakamais ltmenis klist par visspécigak izteikto vajadzibu, paaugstinot motivaciju to
apmierinat. Petjjumos un darbos bieZi tiek dzirdets, ka tieSi Maslova vajadzibu teorija ir
popularaka, ka to min ari Viesturs Renge sava gramata ,,Organizaciju psihologija” bet tiesi $1
teorija ari tiek visvairak kritize€ta. Tade] nevar teikt, vai §1 teorija ir visprecizaka vai labaka,
bet ta ir ta, kas paskaidro, kas cilvékam biitu visvairak vajadzigs, kas ir primarais, lai cilveks
varétu pilnvertigi eksistét.

Péc A.Maslova uzskatiem, pats galvenais cilveka ir vina svarigakas vajadzibas, péc ka

cilveks tiecas, uz ko cilveks ir virzits un ko vins uzskata par svarigako. A.Maslovs uzskatija,
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ka visiem cilvékiem biitiba ir vienadi mérki un mérku sasniegSana notiek pakapeniski, proti,
augstakas vajadzibas rodas tikai tad, kad apmierinatas zemakas (10, 141).
Teorijas pamata ir tris pamatprincipi:
e Vajadzibu hierarhija (vajadzibu sakartojums péc to svariguma),
e Vajadzibu defictta princips (vajadzibu apmierinaSanas process ir bezgaligs, vajadzibas var
vienmér nakt klat, turklat tas var atkartoties un mainities katra dzives situacija),
e Progresijas princips (cilvéku ricibu nosaka vél neapmierinatas vajadzibas).

Saskana ar So teoriju, tiek izskirti pieci Itmeni, vajadzibas (2.2. att). Tas tiek sakartotas
no svarigakajam piramidas apaksa uz ne tik svarigakam augSpusé. Tiek atskirtas piecu [imenu
vajadzibas: fiziologiskas, droSibas, socialas vajadzibas, sociala atziniba un paSistenoSanas.
Maslova teorijas butiba ir ta, ka cilvékam ir svarigi apmierinat savas vajadzibas pakapeniski,
sakot ar primarajam vajadzibam - fiziologiskam un beidzot ar vajadzibu péc
paSapliecinasanas. Augstakas vajadzibas nevar apmierinat, kamér nav apmierinatas zemakas
pakapes vajadzibas. Tomeér katrs cilvéks ir unikals un tadé] ir gadijumi, ka kada no
augstakajam vajadzibam ir svarigaka par zemajam. Piem@ram, misdienas biezi ir novérojams,

ka vajadziba péc socialas atzinibas ir svarigaka neka fiziologiskas vajadzibas.

Pagistenofanids
Socidlad atziniba
Socidlas vajadzibas

DroZiba

Fiziolodiskas vajadzThas

2.2 att. A. Maslova vajadzibu teorija (17)

Fiziologiskas vajadzibas nosaka, ka cilvékam galvenokart ir nepiecieS$amiba péc tdens,
gaisa, partikas un pajumtes. Tas ir vajadzibas, kas nepiecieSamas, lai organisms spétu
izdzivot, ka arf, lai justos komfortabli. NepiecieSamibu péc §is vajadzibas vislabak var redzet
tieSi bernos, jo mirkli, kad vini jiitas apdraudéti, nobijusies vai izmisusi, vini raud un izrada,
ka viniem kaut kas triikst un vini nejiitas komfortabli. Tadg] tikai tad, kad viniem ir sajiita, ka
ar viniem viss ir kartiba, vini doma par kadu augstaku pakapi.

Veélme péc drosibas ir dabiska velme izvairities no cieSanam, briesmam vai draudiem

par savu dzivibu. Cilveki jutas droSi tad, kad ir parliecinati, ka ir informéti par visu, kas notiek
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apkart. Tadel darbiniekam, kur§ nav informéts par uznpémuma stavokli, vai sava kadiem citiem
faktoriem, kas saistiti ar vina pienakumiem, var radit sajitu, ka vin$ neatrodas sev drosa vide.
Attiecigi netiek piepildita droSibas vajadziba. Art §1 vajadziba lieliski izpauzas uz b&rniem.
Pieméram, bérns ir paédis, vinam neka netrikst, bet vinam klat nav mamma. Tadel bérns
nejutas dross, jo klat nav tuvakais cilveks, uz kuru vin$ var palauties. Bérns atklati izrada So
savu nedrosibu raudot.

Socialas vajadzibas ir vajadzibas p&c sabiedribas, draudzibas milestibas vai apzinas, ka
esi kadam vajadzigs. Tas nozimég, ka cilveks tiek pienemts tads kads vins ir, ka personiba, kas
ir unikala un to nav nepiecie$ams mainit. Sis vajadzibas ir aktualas taja momenta, kad cilveks
apzinas, ka vigpam ir viss nepiecieSamais, lai spetu pilnvertigi dzivot un vin$ jutas dross,
respektivi, kad ir apmierinatas abas zemakas vajadzibas. Darba vide §1 vajadziba visbiezak
izpauzas tieSi taja situdcija, kad izveidojas neformalas grupas, kas vélak var palidzet
pilnveértigak un labak paveikt uzdotos uzdevumus. Neformalo grupu dalibnieki var viens otru
atbalsttt, palidzet, ieteikt ka labak rikoties. Tapat ar1 pienemt kadus l[émumus bitu vieglak, jo
kolégi ir zinamaki un sava zipa ir zinamas visu domas, tas pat neparrunajot. Ja uznémuma
vadiba atbalsta neformalas attiecibas, tad tas var bt par iemeslu domam, ka vini uznp€émumam
ir vajadzigi ka viens vesels veidojums un ka komanda.

Vajadziba p&c socialas atzinibas var izpausties ta, ka cilvékam ir v€lme p&c citu cilvéku
ieveribas. Persona vé€las tiekties pec sasniegumiem un panakumiem, lai sapemtu So atzinibu.
Tomer, ja cilvéks nesanem So atzinibu, tad var justies pazemots, nespecigs un Vvajs.
Organizacijas vaditajs uzslav§jot savus darbiniekus, var viniem netiesi likt vEléties sasniegt
panakumus un kopgjos uznémuma meérkus. Sociala atziniba var ietekmét ari to, kada veida
sasniegumus darbinieks v€las sasniegt. lesp€jams, ja uzdevumu ir uzlicis cilveks, kas
darbiniekam ir autoritate, tad darbinieks So uzdevumu vél&sies izpildit ar lielaku atdevi, jo $1
vina autoritate varés péc tam vinu paslavét. Ja uzdevumu uzlicis cilveks, kas darbiniekam
samera ir vienaldzigs, var gadities, ka darbinieks So uzdevumu pildis ikdieniSki, ne ar 1paSu
atdevi.

Pasa piramidas virsotné ir pasistenoSanas jeb paSapliecinaSanas vajadziba. Tas nozimé,
ka persona ir Tstenojusi vai var istenot visu, kas ir vina spekos, lai paveikt kadu uzdevumu.
Persona censSas izmantot savu ,,ES” un liek lieta visas savas zinasanas, iemanas un pieredzi.
Turklat tas nozimé, ka tikai tad, kad cilvéks atrodas istaja vieta, vin$ sp€ sevi atdot visu.
Pieméram, ja cilvéks mil miiziku un vigam tas padodas, tad Sim cilvékam ir jabiit muzikim.
Tikai tad vins bis sevi piepildijis un varés pieradit savas sp&jas ar pilnu atdevi.

Maslovs uzskatija, ka cilvéka vajadzibas nevar tikt apmierinatas pilniba, tadg]

motiveéSanas process ir bezgaligs un var mainities loti strauji, jo apmierinot vienu vajadzibu,
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tiek radita nakosa.

2.1.2. D. Makklellanda teorija

Deivids Makklellands (McClelland, 1967) veidojot savu teoriju iedvesmojas,
pamatojoties uz H. Marrija (Murray, 1938) jau 20. gs.30. gados izstradato personibas
vajadzibu sarakstu. Lai gan Makklellanda teorija Skiet lidziga Maslova teorijai, tomér ir
vairakas atSkiribas. Maslovs uzskatija, ka personibas galvenas vajadzibas ir biologiski
nosacitas, t.i., katram cilvékam §is vajadzibas ir nepiecieSamas izdzivoSanai, talakas dzives
gaita tas klist nozimigakas. Maklellands iedala tris pamatvajadzibas, kas rosina cilvékus
izveleties profesiju, darba vietu utml., tas nozimé, ka §is vajadzibas ir veidojusas cilveka
dzives gaita. Tas ir atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo, no cilvéka pieredzes. Turklat §is
vajadzibas ir katra cilveka, tikai laika gaita kada cita ir kluvusi aktualaka neka pargjas, vai
otradi. Tapat majas var biit aktuala viena vajadziba, bet darba, vai kada Tpasa sabiedriba- cita.

Tiek ming&tas tris vajadzibas: sasniegumi, piederiba un vara (2.3. att.).

SASNIEGUMI < > PIEDERIBA

v

VARA

2.3. att. Vajadzibas (autora izstradats attels)

Vajadziba péc sasniegumiem izpauzas ka tiecksme giit panakumus, apsteigt citus, izvirzit
jaunus un arvien sarezgitakus meérkus, neka iepriek$, sapemt piemérotu atalgojumu.
Sasniegumu dg] cilveki ir gatavi cinities jebkuriem lidzekliem, tam par iemeslu var bt tas, ka
cilvekam ir vélme, lai vinu ievérotu, lai uzslavétu. ST vajadziba var izpausties gan gimeng,
kur, pieméram, t€vs vé€las, lai bérni lepotos ar vinu. Ta var izpausties darba vieta, kur
darbinieks v€las biit tas, kur§ nes uznpémuma vardu pasaulg.

Vajadziba péc varas, kad rodas vélme ietekmét citus cilvékus, veidot karjeru sava joma,
var tiekties péc varas tadél, lai sasniegtu savus mérkus, biit parakam par pargjie, vai tiekties
p&c varas tadel, lai sasniegtu organizacijas mérkus. Ar So vajadzibu persona var noskaidrot, ka
ta spg sadzivot ar veiksmém un neveiksmém. Ir iesp€a iemacities tikt gala tieSi ar

neveiksmém. Tieksme p&c varas var blit gan ar pozitivu, gan negativu nokrasu. Pieméram, ja

17



cilveéks tiecas pec varas pasas varas dél, ja ta ir tikai varas tieksmju apmierinasana, tad sekas
var biit nepatikamas apkartgjiem. Sadi cilveki ir slikti lideri, savtigi, egoistiski, biezi vien
neadekvati pasparliecinati, doma tikai par savu prestizu, ietekmi un varu izmanto, lai citus
pazemotu psihologiski, paraditu uz katra sola savu parakumu. Turpretim, ja cilvéks tiecas péc
varas, lai sasniegtu kadu mérki, kas var nebiit Sauri personisks, bet gan kopigs kadai cilveku
grupai, tad to var vértét pozitivi. Siem cilvékiem ir svarigi paSiem piepemt lémumus,
organiz€t citus, motivet citus Iémumu izpildei.

Vajadziba péc piederibas- cilvéki ve€las paplaSinat pazinu loku, veidot draudzigas
attiecibas, kas var stiprinat drosibas sajiitu, turklat tiesi §1 vajadziba var palidzet izvairities no
konfliktiem. Ja cilvékiem ir draudzigas attiecibas, tas nozimée, ka sava zina vigiem ir kadas
kopigas 1pasibas, kas liek turéties kopa un vini var viens otru saprast.

Katrai no S§im vajadzibam var izmantot citu motivéSanas lidzekli. Pieméram,
sasniegumu vajadzibu var realizét, ja tiek doti uzdevumi ar mérenu riska pakapi un tiek
deleggtas pietickamas pilnvaras, kas attistitu iniciativu uzdevumu risinasana. Ir jadod iesp&ja
darbiniekam tiekties uz sasniegumiem, dot iesp&ja veleties sasniegt kaut ko. Vajadziba pret
varu lielisks motivéSanas lidzeklis ir iesp€ja veidot karjeru, iesp€ja, lai darbinieks var€tu biit
augstaka ltmena vaditajs. Sava zipa ir jadod iesp€ja kontrolét kadu situaciju vai cilvékus.
Piederibas vajadzibai nepiecieSams, lai darbinieks tiktu novertéts, lai vin$ zinatu, ka ir
nepiecieSams. Respektivi, ir jaizsaka atziniba, jadod uzdevumi, lai darbiniekam bitu
atbildibas sajiita.

Makklelands uzskata, ka katram cilvékam vajadzibas ir iegiitas pieredzes cela, nevis
tedzimtas. Cilveki cits no cita atskiras ar to, kada kombinacija ir §1s vajadzibas sakartotas. Tas,
kura no vajadzibam ir svarigaka un kura mazak svariga, ari raksturo cilvéka personibu
individuali. Sis vajadzibas var atkirties gan tada iemesla d&l, ka darba vietas specifika, gan
tadel, kada ir personas gimene, gan vél dazadu iemeslu dél. Tade] nav pareizi skatities, ka
majas cilveks velas ko vienu, bet darba ko citu, jo katra no vietam vina mérkis ir savadaks un

tadel ar1 §1 vajadziba ir cita.

2.1.3. F. Hercberga teorija

Divu faktoru jeb motivacijas- higiénas teorija F. Hercbergs secinaja, ka darbu un
motivaciju veidojosie apmierinajuma faktori ir noskirti un atSkirigi no faktoriem, kas veicina

neapmierinatibu. So teoriju Hercbergs izveidoja 1950. gada, kad Hercberga vadita p&tnieku
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grupa aptaujaja aptuveni 1685 stradajosos, ludzot aprakstit tos gadijumus, kuros péc darba
veikSanas vini ir jutusies loti apmierinati, un, kad p&c savu pienakumu izpildes, vini ir jutusies
loti neapmierinati. P&c §1s aptaujas rezultatiem Hercbergs izdalija divas faktoru grupas - argjie
(ar darba apstakliem saistitie) faktori jeb higiéniskie un ieks€jie faktori jeb motivgjosie. Katra

faktoru grupa ir savi iemesli, kas motivé darbinieku.

Motivacija

+ 0 -

MotivéEjosie jeb Higiénas jeb arejie
faktori

Darba alga, Darbavietas

ieksejie faktori

Panakumi darba,

Atzintba, Atbildiba,

JOIN

saglabasanas garantijas, Darba

o apstakli, Socialais statuss
Izaugsmes iespejas

) A organizacija, Organizacijas
(pilnveidosanas), Darbs

darba politika, Tiesa

el1oBAI

ka tads, Profesionalas

prieksnieka attieksme,

karjeras iespéjas.

Attiecibas ar kolégiem darba.

AT &

2.4.att. Hercberga teorijas faktoru grupas (15)

Teorijas pamatdoma ir tada, ka, lai cilvéks biitu apmierinats ar darbu, pietiek tikai ar
vienu no motivetajiem, bet taja pasa laika, ja triikst kaut viens no higiénas faktoriem- cilvéks
var just diskomfortu un neapmierinatibu par darbu kopuma. Ja cilvékam visi higi€nas faktori
darba ir garantéti, vins bls apmierinats, bet, lai darbs sniegtu patiesu gandarijumu un prieku,
nepiecieSams ar1 kads no motivétajiem. Motiveétaji ir faktori, kas var darbinieku motivet
stradat labak un ta dé] darbinieks var biit apmierinats ar savu darbu, bet So faktoru trikums
reti kad izraisa neapmierinatibu. Higi€nas faktori izraisa neapmierinatibu, ja So faktoru triikst,
un reti kad dod apmierinatibu, kad Sie faktori eksiste.

Saskana ar teoriju motivetaji attiecas uz darba saturu, tapec tie sniedz apmierinatibu ar

rezultatiem, kas ir tieSi atkarigi no darba. Motivatori var bit gan panakumi darba, So
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panakumu atziSana, gan darba process, gan tas, cik lielu atbildibas sajiitu iedve§ darbiniekam.
Svarigi faktori ir izaugsmes iesp&jas, profesionala izaugsme un tamlidzigi. Higiénas faktori
attiecas uz vidi, kura darbs tiek veikts. Sie faktori nav ciesi saistiti ar pasu darbu, bet gan ar
darba apstakliem vai ikdienas ritumu. Ideja parada vaditajiem, ka darbinieku apmierinatiba
butiska nozime ir darba procesam, kas nevar normali ritét, ja netieck nodroSinata normala
darba vide. letekmgjosie faktori var€tu but gan droSibas sajuta par darba vietu, socialais
statuss, organizacijas darbibas politika, vai ta ir pienemama darbiniekam. Higi€nas faktoros
ietilpst arT personiga dzive un attiecibas gan ar kolégiem, gan citiem apkart esosajiem.
Piepémums, kuru veica Hercbergs noteica, ka ar€jie faktori nenosaka cilvéka
apmierinatibu ar darbu. Tas nozimg, ka, ja Sie faktori kada veida neistenojas, tad tiek izsaukta
kaut kada neapmierinatiba. Apmierinatibu ar darbu var izraisit tikai ieksS€jie, ar darbu saistitie
faktori, kuru patieSam motiveé cilvéku. Turklat Hercbergs uzskatija, ka nemotivéts cilveks
skatisies katrs sava virziena, bet vienadi motivéti darbinieki dodas viena vierziena, kas ir

vajadzigs veiksmigai uznémuma darbibai.

2.1.4. K. Alderfera teorija

Originalvarianta Alderfera teoriju déve ari par ERG teoriju (saisindgjums no anglu vardu
Eksistence, Relatedness, Growth- ,,eksistence”, ,,saistiba”, ,,izaugsme” pirmajiem burtiem) (8,
8). lzmantojot A.Maslova vajadzibu hierarhiju un censoties novérst dazus trikumus,
K.Alderfers piedavaja ERG (existance, relatedness, growth) teoriju. Vin§ méginaja pilnveidot
A.Maslova teoriju un praktiski ari piedavaja vajadzibu hierarhiju tikai trijas pakapes:
eksistences vajadzibas, piederibas vajadzibas, izaugsmes vajadzibas (7). Alderfera teorija
teorétiski ir Iidziga Maslova teorijai, tomér taja nav tik stingri ierobeZojumi. Eksistences,
piederibas un izaugsmes vajadzibas var biit aktualas jebkura bridi.

Eksistences vajadzibas ietver fiziologiskas vajadzibas un vajadzibas péc fiziskas
drosibas. Reali tas nozimé to, lai darbinieks biutu droSs, ka noliktaja datuma sanems savu
darba algu, lai darba buitu drosiba, apmierino$i darba apstakli. Tapat eksistences vajadziba
nozimé, lai biitu nodroSinata iesp&ja saglabat cilvéka dzivibu neaizskartu, biitu iesp&ama
veiksmiga saskarsme ar lidzcilvekiem, iesp&ja sanemt minimalo €dienu daudzumu, iesp€ja
atrasties siltuma un ziemas apstaklos nenosalt, nodroSinat aizsardzibu pret uzbrukumu,

zadzibam.
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Izaugsmes

vajadziba

Piederibas vajadziba

Eksistences vajadziba

2.5.att. Alderfera teorijas pakapes

Piederibas vajadziba izpauzas savstarp€jas attiecibas, lai darbinieki varétu sadarboties
un justies labi sava darba vietad. Darbinieks var justies labi darba vieta ar1 tad, kad vins ir
piederigs kadai gimenei vai draugu grupai. Tapat darba uzdevumi var izdoties jau
iepriek§minétajam neformalajam grupam, ja darbinieks jiitas kadai piederigs. ST vajadziba péc
piederibas ir svarigs faktors, lai biitu veiksmiga komunikacija, lai darbinieks varétu drosi
izteikt savu viedokli.

Vajadziba péc pascienas un vajadziba pec pasistenoSanas izpauZas izaugsmes vajadziba.
Darbiniekam ir jadod iesp€ja attistities, ieglit jaunas zinaSanas un veidoties par labaku un
zinosaku cilvéku. Rezultata darbinieks bis motivéts stradat vairak, jo vinu ieveéros, vins,
iesp€jams, bis izaudzis tieSi darba vieta.

Alderfers uzskatija, ka no viena lIimena uz otru var nokliit ne tikai no lejas uz augsu, bet
arT otradi. ERG teorija paredz, ka vienlaikus var motivét vairak neka tikai vienas pakapes
vajadzibas. Patiesiba biezi cilveéks var but patiesi piepildits tikai tados gadijumos, kad visu
limenu vajadzibas ir reali darbojosas. Reala darba tas var izpausties ta, ka organizacijas
menedzeri var motivét darbinieku ar naudu (eksistences vajadzibas), ar lidzdalibu neformalas
grupas (piederibas vajadzibas), ar iesp&am macities kursos un paaugstinat kvalifikaciju

(izaugsmes vajadzibas).
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2.2. Procesa jeb norises motivésanas teorijas

Procesa motivésanas teorijas koncentré vaditaju uzmanibu uz iemesliem, kapéc
darbinieki izv€las noteiktu ricibu savu vajadzibu apmierinasanai, un uz cilvéku apmierinatibas
verté€Sanu péc mérku sasniegsanas (7, 352).

»Process” jeb ,norise” ir tas ka darbinieki strada kopa, kada ir vinpu nostaja pret
uzdevumiem, mérkiem, darbu. Katram darbiniekam ir jastajas problému prieksa, tad€] process
ir tas, ka Sis darbinieks So problému atrisina.

Autors sava darba apskata tris norises motivésanas teorijas. Tas ir taisniguma teorija,

Portera-Loulera teorija un gaidu motivéSanas teorija.

2.2.1. Taisniguma teorija

Taisniguma teorijas izveidotajs ir Dzons Steisijs Adamss, kur§ balstas uz socialas
apmainas principu starp darbinieku un organizaciju, turklat pats svarigakais ir tas, vai
darbinieks So apmainu uzskata par taisnigu.

Péc autora domam taisnigums ir sava darba un atalgojuma salidzinajums ar citu
darbinieku darbu un atalgojumu. Persona var sniegt noteiktu ieguldijumu organizacija, bet
prett velas sanem noteiktus labumus (darba algu, apdroSinasanu, materialie labumi,
priekSrocibas utml.) P& Adamsa teorijas Skiet, ka persona nosaka savu individuala
ieguldijuma attiecibu pret iegiito rezultatu un salidzina ar savas darba vietas attiecibu. Ja §1
attieciba ir daudzmaz vienada, vai vismaz lidziga, tad persona to uzskata par taisnigu. Ja §1
attieciba tiek uztverta ka netaisniga, tad var sakt rasties spriedze, iesp€ja, ka darbinieks vairs
nav tik motivets vai stradat griboss. Gadijuma, kad ir radusies S§1 netaisniba, darbinieks var
izmantot dazadus panémienus, lai atjaunotu taisnigumu. Viens no tiem var bit tads, ka
darbinieks var vienkarSi stradat mazak, veikt parrunas ar vadibu, lai $is atalgojums biitu
lielaks, mainit savu attiecksmi pret So darbu, noskaidrot, kadg€] Sis atalgojums ir salidzinosi
sliktaks. Adamsa teorija parada, ka vaditajam ir japrot atrast pietieckami labi veidi, ka ietekmét
So darbinieku subjektivo vert§jumu. Adamss savos pétijumos nonaca vél pie kadas atzinas-
labak darbiniekam parmaksat (t.i., maksat vairak, neka vin$ bija gaidijis) neka samaksat
nepietiekami (8, 8).

Lai darbinieks izvert€tu So taisnigumu, tiek izveidoti dazadi modeli. Piem@&ram, §1

taisniba var tikt izverteta balstoties uz kaut kadu ipasu cilvéku domam, kas personai ir svarigi.
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Vaditajam jacenSas darbiniekam izskaidrot visu informaciju, kas tam ir nepiecieSama,
lai vin$ izprastu So taisnigumu. Piem&ram, kadg] vina darba alga ir tada un ne savadaka, kad ir
iespgja sanemt lielaku, darbiniekam pieme&rotaku samaksu. Vaditajam ir jaatceras, ka ja
darbinieks jutis, ka kaut kas ir netaisnigi, biis mazaka atdeve darba veiksana. Tad¢] vaditajam

ir jabiit lietas kursa par to, ka jiitas darbinieki, kas vinus uztrauc.

2.2.2. Portera- Loulera teorija

Porters un Laulers, izveidojot So teoriju, izveidoja pamatprincipus, ka darbinieka
sasniegtie rezultati ir atkarigi no pieliktajam pilém, sp&jam, rakstura un savas lomas
apzinasanas, pielikto piilu [Tmenis ir atkarigs no atalgojuma, p&c sasniegta darba rezultata var
bit ieks$€jas un argjas atalgojuma formas, vaditajam janem véra faktors, ka darbinieckam ir
savs atalgojuma taisniguma vert&jums (7, 358).

Teorijas izveidotaji ir izce€lusi $adus elementus: atalgojuma vertiba, sp&jas, individa
Ipatnibas, piiles, darba rezultats, arjais un ieksgjais atalgojums, lomas apzinasanas, saistiba:
pules-atalgojums, atalgojums, kuru uztver ka taisnigu un apmierinatiba (2.5. att.). Darbu
rezultati var but atkarigi no elementu realas istenoSanas, pieméram, pieliktas piles var but
atkaribas no atalgojuma vertibas un vai darbinieks uzskata, ka pieliktas piiles ir vienadas ar
atalgojuma apmeéru utml. Katram no Siem elementiem ir sava saistiba, pieméram, pieliktas
ptles ir atkarigas no atalgojuma vertibas un no ta, vai cilveks tic tam, ka pastav ciesa saistiba
starp ptlém un iesp&jamo atalgojumu.

Atalgojot ir jaievero, lai atalgojums butu ka iek$&js (paSapliecinasanas, apmierinatiba,
pasapzina), ta argjs (darba alga, atziniba, paaugstinasana amata). Argjais atalgojums darbojas
loti efektivi, bet tikai 1sa laika posma, uz kada konkréta projekta laiku. Kad zid Sis dzinulis,
kolektivam zud arT motivacija. Ar&a motivacija spg radit cilveka islaicigus energijas
uzplidus, kuri palidz sasniegt istermina mérkus, tacu ta nav tik noturiga ka ieksgjais
atalgojums. Tas mobiliz€ ilgstoSam darbam un efektivai darbibai, radot cilvéka augstu
pasnovértéjumu un noturigu psihologisko staju (6, 124).

Viens no autoru galvenajiem secindjumiem ir- darbinieks var blit apmierinats, ja tam ir
iesp€ja veikt darbu, kur§ sniedz rezultatus. Tadel vaditajam ir japazist savs darbinieks, jaizprot

vina vélmes.
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2.6. att. L. Portera un E.Loulera motivéSanas teorijas modelis (8, 301)

2.2.3. Gaidu motiveSanas teorija

Gaidu teorijas pamatojumu izstradajis Viktors Vrums. Teorija balstas uz atzinu, ka ne

vajadzibas apmierinasanu.

jau vajadzibas esamiba un apmierinaSana ir vienigais motivéSanas iemesls. Cilveékam

nepiecieSama ar1 gaidiSana, ceribas, ka izv€letais uzvedibas veids patieSam nodroSinas

Lai veiksmigi varétu paveikt darbu Vrums uzskata, ka ir svarigas divas patiesibas: 1. jo

Gaidu motivéSanas teorijas galvenie principi:

vertigi tieSi vinam, atbildis vina vertibu skalai.

vairak pilu tiek ielikts darba, jo augstaka ir produktivitate un 2. jo augstaka darba
produktivitate, jo lielaks atalgojums. V. Vruma motivaciju teorija balstas uz gaidam vigs tic un

gaida, ka ptles nesis auglus, ka tas tiks pamanitas, novértétas, atalgotas, un augli liksies

1. Cilveku uzvediba ir atkariga no personisko un argjo faktoru kombinacijas;

Cilveki pasi pienem vispusigus lémumus par savu uzvedibu organizacija;

2
3. Dazadiem cilvékiem ir dazadas vajadzibas, vélmes un mérki;
4

Cilveki izdars izveli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz attiecigiem

rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinaSanu (7, 295).

Katrs no principiem paskaidro daZzadas cilveku darbibas, to ka rikojas dazadas
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situacijas. Pieméram, ka izmainisies cilvéku uzvediba attiecigas situacijas, ka vini izvélas

uzvesties sava darba vieta, kas viniem ir nepiecieSams, ka vini izdarit izvéli.

P&c gaidu motivesanas teorijas pastav tris savstarpgji saistitas gaidas:

1. piles —rezultati;

2. rezultati — atalgojums;

3. atalgojums — vértiba (7, 295).

Gaidas Tstenojas viena péc otras, respektivi, ja tiek istenota viena gaida, otrai gaidai ar1

ir iespeja istenoties. Turklat tikai no, piem&ram, piilém nevar rasties veértiba, tad€] visam

janotiek pakapeniski.

Lai panaktu tieSu un darbiniekus apmierinoSu sakaribu starp Siem faktoriem,

organizacijas vaditajs var veikt §adus pasakumus:

noskaidrot, kadu atalgojumu vé€las sanemt darbinieks, novérojot vina darbibu vai
pajautajot vinam tiesi. Ja darbinieks bis patiess, tad vaditajam biis kada konkréta
informacija par to, kas darbiniekam nepiecieSams. Turklat vaditajam bis iesp&ja
izsvert §1s vajadzibas realizacijas iespgju.

noteikt vélamo izpildes Itmeni, lai darbinieks zinatu, kas vinam jadara, lai tiktu
atalgots. Rezultata darbiniekam ir visa nepiecieSama informacija, lai vin$ zinatu,
cik nepieciesams ieguldit, lai atalgojums biitu tads, kadu vins v€las un, kads vinpam
ir aktuals.

nodroSinat izpildes Iimena sasniedzamibu. Uzpémuma vadibai nebiitu jaizvirza
tadi meérki, kas nav reali sasniedzami. Ir javeic izp€te un janoskaidro, ko ar
esoSajiem uzpémuma resursiem ir iesp&jams realizét. Darbiniekam ir jazina, ka
vina darbs var nest auglus.

nodros§inat, lai atalgojums tiesi asoci&tos ar veiksmigu darba izpildi. Darbiniekiem
motivetajs var biit tas, ka vini var sanemt atalgojumu no ta, cik daudz darba ir
ieguldits uzpémuma attistiba.

analizét faktorus, kas darbojas pret atalgojuma efektivitati. Nav vérts piedavat
atalgojumus par to, kas nav aktuals darbiniekiem, jo nevar cilvéku piespiest darit
to, ko vini nevélas.

parliecinaties, vai atalgojums ir adekvats izpildei. Darbiniekam ir loti svarigi, lai
par vina pieliktajam ptlém butu apmierinoSs atalgojums. Ja darbinieks redzes, ka
Sis atalgojums neatbilst tam darbam, ko vin$ ir ieguldijis, tad var gadities, ka Sis
darbinieks nebiis motivets So darbu veikt ar pilnigu atdevi. Ir jacenSas vismaz radit
apzinu, ka atalgojums ir adekvats un tas ir tiesi tas, ko darbinieks ir nopelnijis (7,

298).
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2.3. Stimul€josas motivésanas teorijas

Stimulgjosas motivesanas teorija izskaidro atalgojuma un soda lomu cilvéku pasreizgja
un nakotnes riciba (7, 359). Loti biezi teorija tiek izmantota, lai izskaidrotu dzivnieku un
bérnu uzvedibu, bet zinatnieki ir pieradijusi, ka teorijas atzinas ir véra nemamas un lietojamas
arT jebkura cilvéka motivésana.

Stimulgjosas motiveéSanas teorijas piekriteji uzskata, ka darbiniekus ir iesp&jams motivet
tikai tada gadijuma, ja tiek izmantotas TpaSas atalgojuma vai soda metodes. Parasti Sis
metodes ir ¢etras- pozitivas, izvairisanas, sodiSanas un ignorésanas.

Pozitiva stimuléSanas metode nozimé paaugstinat atalgojumu par pilnigak izpildito
organizacija uzdoto darbu. Tas var izpausties ka prémija par darbu, publiska uzslavésana utml.
Darbinieks jutisies novertéts un vélesies, lai §1 sajiita neizzid, tadel turpinas pildit darba
pienakumus no labakas sirdsapzinas.

IzvairiSanas stimuléSanas metodes lietoSana paredz, ka vadibai biitu jaizvairas sodit
darbinieku par ne visai atbilstosu ricibu. Piem&ram, ja darbinieks nav iesniedzis kadu atskaiti
laika, vai kaveé darbu, tad vaditajs var izvairities publiski aizradit par §Stm darbinieka klidam,
rezultata darbinieks iesp&jams nokaungsies par savu ricibu un centisies turpmak stradat
citigak un laicigak. Protams, ir jazino Sim darbiniekam, ka $1 atskaite nav nodota, bet tas
jadara ta, lai darbinieks nejustos slikti.

SodiSanas stimuléSanas metodes rezultats ir kads sods, ja darbinieks ir rikojies
nepareizi. Ja darbinieks pielauj kadu no jau iepriek§ minétajam kludam, tad vaditajs var
piemérot sodu, pieméram, pazinot par to publiski, neizmaksat prémiju utml. Rezultata
darbinieks nevélesies atkartot savas kltidas.

IgnoréSanas stimul€Sanas metodes pielietoSana nozimé to, ka vaditajs ignoré jeb
neliekas ne zinis par darbinieka pielauto kltudu. Tadel vaditajs cer, ka kada situacija
organizacija izzuds, ja vaditajs kadu no §Tm nevajadzigajam lietam ignores.

Lai praksé istenotu stimul&joSo motivéSanas teoriju, vaditajam ir japrot identificet,
noverot, analiz€t, iejaukties un novertet.

Stimul&josas motivesanas teorijas piedavato metozu lietoSanas formas:

e stimul€Sana ar noteiktu intervalu;

e stimul@Sana ar mainigu intervalu;

e patstaviga, proporcionala stimuléSana;

e mainiga, proporcionala stimul&sana.

Noteikta intervala lietota metode paredz konkrétu starplaiku starp stimul@Sanas

pasakumiem — ned€lu, ménesi, u.tt..
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Mainigs intervals nozimé nekonkrétu stimul€Sanas laiku ieveroSanu, pieméram,
augstaka Itmena vaditaja apgaitas, lai izteiktu atzinibu darbiniekiem un novérotu vinu
noskanojumu, ar1 piemerojot darbiniekiem vienreizgjas prémijas un apbalvojumus.

Patstaviga un proporcionala stimuléSana nozimé& patstavigi sasniedzamu rezultatu
vert€Sanas krit€rijus pielietot nepastaviga laika posmos, kuri ir atkarigi no rezultatu
sasniegSanas laika.

Mainiga proporcionala stimuléSana paredz mainigus rezultatu novertéSanas krit€rijus

ar starplaiku, kurs$ ir atkarigs no rezultatu sasnieg8anas (7, 304).
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3. PERSONALA MOTIVACIJU IETEKMEJOSIE FAKTORI

Katru dienu cilvéekam var mainities iemesls, lai stradatu. Tadel arT motivesanas iesp&jas
mainas un katru dienu tiek mekl&tas citas iesp&jas, ka pec iespgjas labak motivet. Vaditajam ir
nepiecieSams izprast savu darbinieku vajadzibas un tieSi to, ko viniem visvairak vajag.
Ikdienas ir jabtt inform&tam par to, ka jutas darbinieks, ka ar vinu komunicét, lai darbinieks ir
apmierinats ar savu darbu un apkart notiekoso. Tiesi tas, ka darbinieks uztver apkart notiekoso
un to, ka izturas pret vinu, tiesi var ietekmét vina darbu, attieksmi pret to, ko vins dara.

Uzpémuma ir atskiriga darba vide un darbinieki, tomér pastav faktori, kuriem ir liela
nozime ikviena darbinieka motivésana, draudzigas un efektivas darba vides radiSana jebkura
uznémuma. Personalvadibas un menedZzmenta specialisti min dazadus faktorus, kuri var
ietekmét veiksmigas motivacijas izveidi. Ar Siem faktoriem ir iesp&ams uzmundrinat
darbiniekus, motivét vinus stradat ar pilnu atdevi. Sie faktori var palidzét uzngmuma vadibai
noteikti, kas ir nepiecieSams, lai darbinieks biitu pilniba atdevies darbam. Ir svarigi, lai darba
dev€js macétu pareizi izmantot faktorus ikdienas darba. Jaizprot katra motivaciju ietekmgjosa

faktora ideja un jasaprot, kurs no faktoriem vairak jaaktualiz€ kada konkreta situacija.

Darba vietas iekartojums
Vadibas stils
Darba vertejums un atziniba
Naudas stimuli
Komandas veido$ana

Pilnvaru delegéSana

Informacijas apmaina
Sociala vide

Veikuma veértgjums

3.1. att. Veiksmigas motivacijas izveidei nepiecieSamie faktori (autora veidots attéls)
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Lasot Zygon Baltic Consulting Cilvekresursu vadibas sektora vaditajas Solvitas Bleieres
atzinas par motivaciju, tds mitiem un lidzekliem, autorei interesants likas teiciens: ,,Tu vari
zirgu pievest pie upes, bet nevari piespiest vinu dzert, jo zirgs dzers tikai tad, ja vin$ bas
izslapis. Tapat ar1 ir ar cilvékiem. Nav nozimes, vai darbinieks strada pie razoSanas iekartas
ceha vai vadosa amata biroja: vipam ir jabuit motivétam, lai veiktu savu darbu labi.” (2).
Solvitas Bleieres atzina liek aizdomaties par to, ka ikviens darbinieks ir individualitate un ar
katru darbinieku ir japrot apieties ar vinu ta, lai vins$ bitu gatavs veikt savu darbu labi.

Darba vietas iekartojums. Cilveks darba pavada loti nozimigu savas dzives dalu, tapéc
darba vietai un biroju telpam vajadze€tu biit ertam un estetiskam. To palidz nodrosSinat
telpaugi, ziedi telpas, dazadi patikami interjera priekSmeti, ka arT kvalitativs apgaismojums un
atpiitas zona biroja ietvaros. Biezi, darbiniekam, var palidzét koncentréties un &rti justies
darba vieta priekSmeti, kas ir saistiti ar vina personisko dzivi. Tade] ir jalauj darbiniekam
pasam izveleties prickSmetus sev apkart. Darba vietai ir jabut iekartotai ta, lai ta neraditu
draudus darbinieka veselibai, lai vins justos tur &rti un baitu gatavs ieguldit péc iespgjas vairak
speka darba uzdevumu izpildei. Svarigs faktors ir gan katra darbinieka darba vietas
iekartojums, gan tas, lai darbiniekam bitu vieta, kur atpiisties darba partraukumos, lai biitu
iesp&ja pielagot savu darba vieta pie cilvéka auguma, gaisa temperatiirai darba vieta jabut
tadai, lai darbiniekam nebiitu ne par karstu, ne aukstu. Svarigs ir gan apgaismojums, gan
troksnis, kas ir darba telpas, gan aiz loga.

Darbinieku motivé$ana svariga vieta ieradama vadibas stilam uznémuma. Vadibai ir
janodro$ina, ka darbinieki brivi var izpaust savas domas — gan idejas, gan pretenzijas,
nebaidoties paust savu viedokli.

Praksé ir dazadi vadibas stili, autoritarais, liberalais, demokratiskais, administrativais,
distances, kontakta, mérkvirziena un kolegialais. Katram no stiliem ir savas ipaSibas.
Pieméram, autoritarais stils ir vienpersoniski vadits stils, kas centr€jas uz tieSajiem darba
jautajumiem un ignoré padoto vajadzibas. Svarigakais ir sasniegt uzdoto mérki, turklat visus
lémumus parsvara pienem vienpersoniski. Liberalais vadiSanas stils ir pret€js autoritarajam
stilam. Vaditajs vairak ir nepiecieSams formalai formuléSanai, parsvara darbinieki pasi izvelas
savus izpildamos uzdevumus un veidus, ka vigus paveikt. Vaditajs vienmeér ir laipns un
paklavigs, tade] padotajiem var rasties iemesls domat, ka vinu ir iesp&jams ietekmet. Turklat
vaditajs ir sp&jigs uzklausit ieteikumus un kritiku, bet ne vienmer var izlabot kadas kliidas, vai
piepildit ieteikumus, vinpam ir svarigi nesabojat attiecibas ar padotajiem un visiem apkart
esoSajiem. Demokratiskais vadibas stils nosaka to, ka vaditajs pienems lémumus kopa ar

padotajiem, bet joprojam saglaba iesp&ju pienemt gala vardu. Vaditajs v€las radit pozitivu
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gaisotni uznémuma, vaditajam ir vélme motivét darbiniekus, censas stimulét vinu darbibu.
Vaditajs regulari aprunajas ar darbiniekiem un interes€jas par vinu ve€lmeém. Vaditajs ir
informéts par to, kas notiek uzp€émuma un kadas ir darbinieku domas.

ESenvaldes organizaciju konsultaciju vecaka konsultante Inese ESenvalde stasta, ka
popularakais Latvija ir autoritarais vadibas stils, skaidrojot, ka ,,Autoritarais stils ir nedaudz
mikstaks par diktatorisko. Vaditajs mobiliz€ darbiniekus nosprausto mérku sasniegSanai
izrikojot, skaidrojot, koordingjot. Autoritarais vaditajs paskaidro darbinieka vietu, lomu
kopg@jos procesos. Vaditajam piemit empatija, ta lauj izt€loties, ko darbinieks v€l&tos sanemt
par padarito, un to arT solit, ja darbs tiks labi paveikts.”(20). Vadibai ir javar panakt situaciju,
kura darbinieki jut, ka vinu piiles un sasniegumi tiks pamaniti un atalgoti. Darbiniekiem ir
jabiit sajiitai, ka vaditajiem patiesi rip padotie un vigu darbs. Tomér jaatzist, ka praks€ biezi
sastopami vaditaji, kuri uzskata, ka vinu uzdevums ir darba raziguma un maksimali liela
apgrozijuma nodro§inasana, nevis gadasana par tadam lietam ka atzinibas izteikSana un
kolektiva saliedésana. Tiek uzskatits, ka par motivaciju katram stradajoSajam ir jartupgjas
pasam.

Motivacijas sisteémas veidoSana nozimiga ir darbinieku kompetences pilnveidosana. Bez
zinasanu paplasinaSanas par uznémuma darbibas sferu vai kadam specifiskam lietam,
darbinieks nevar pilnvertigi veikt savus darba pienakumus. Vaditajam ir jastimulé darbinieku
macibas, kas pareizas organizacijas rezultata uzn€émumam dod efektivitates pieaugumu. Ari
tas, ka darbinieki zina, cik ir izmaksajis macibu process, rada noteiktas moralas saistibas pret
darba dev&ju un vienlaikus liek novertét vadibas riipes un attistibas iesp&jas konkréta darba
vieta. Turklat nesniedzot kvalitativas iesp&jas darbiniekiem apgiit jaunas zinaSanas,
uznémums var zaudét labus darbiniekus, jo darbinieks izvélesies stradat tada uznémuma, kas
piedava $adu iesp&ju. Protams, ir iespgjas, ka darbiniekam &7 attistiba nav nepiecieSama, bet
uznémuma interes€s butu algot tadus darbiniekus, kuri ir gatavi attistit savas zinaSanas, lai
varétu tas izmantot veiksmigakai uzdevumu pildiSanai. Jebkura gadijuma, uzpémuma vadibai
ir jacenSas ieinteres€t darbiniekus, lai viniem bitu v€lme attistities, izglitoties. Darbinieks
biitu jainforme par jebkadam iesp&jam pilnveidoties un biitu japienem izskatiSanai darbinieku
ierosindjumi par pilnveidoSanos.

Darba vértejums un atziniba. Atziniba ir viens no visiedarbigakajiem vaditaju riciba
esoSajiem motivéSanas veidiem, bet vienlaikus tas ar1 ir vissliktak izprastais. Atziniba ir loti
motivejosa, jo ta saista atsevisko darbinieku ar kolektivu un visu uzn€mumu. ,,Cilveki vélas
but atziti. Vini grib, lai apkart€jie zinatu par vinu sasniegumiem. Veicinot un uzsverot jums
veélamo darbinieka uzvedibu (demonstrjot savu atbalstu un veltot uzmanibu darbinieku

labajiem darbiem) — jiis nostiprinasiet vinos vélésanos darit ,,pareizas lietas”. AtziSana palidz
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uzlabot darbinieka pasnovert€jumu un tas savukart attista pozitivu attieksmi” (23). Atziniba ir
viens no vieglakajiem veidiem, ka palielinat darba efektivitati, ietekmé&jot attiecksmi pret
darbu. Lai atziniba biitu iedarbigaka, to v€lams apvienot ar kadu simbolu, ar apbalvojumu,
kas izceltu konkréto darbinieku citu kolégu vida. Vienkarsaja gadijuma tie varétu bt ziedi vai
atzinibas raksts. Vienigi jaievéro tas, ka apbalvojumam jabit nopelnitam ar patiesam realu
sasniegumu. Atziniba veicina darbinieka uzticibu jeb lojalitati uzp€mumam. Jebkur§
darbinieka sasniegums ir atziSanas veérts, tapéc ir jaiemacas par tiem priecaties un tos
apbalvot, turklat ne vienmér tas ir jadara finansiali, gandarjjuma sajiitu rada arm1 mutiska
atziniba un atbalsts. Galvenais, lai darbinieks zinatu, ka tiek novértés un vina veikums ir
ieverots. Atziniba var biit vertigaka, ja to izsaka nevis, piem&ram, katru ned€lu vai ménesi,
bet, piem&ram, ar dazadiem partraukumiem, ja tas nak ka parsteigums. Portala workingday.lv,
ir iesp&jams izlasit dazadus ieteikumus, lai veiksmigak motivetu darbiniekus tiesi ar uzslavu
palidzibu. Viens ieteikums, kur§ autorei paSie iepatikas ir §ads: ,,Ja Tev ir jaizsaka kritika,
dari to zem Cetram acim un "iet€rp" to starp divam uzslavam.” (19) Tad&jadi darbiniekam ka
»caur pukeém” tiek izteikts, kas vinam sava darba ir jauzlabo, ko vajadzetu labot, lai
uznémuma vadiba biitu pietickami apmierinata.

Naudas stimuli. Lai veicinatu darbinieku lojalitati uzpeémumam, nauda ka motivators ir
jaizmanto saskanoti ar atzinibas izteikSanu. Finansialie stimuli uzpémumam pievilina
talantigus darba néme&jus, gan ari palidz atrak sasniegt mérki. Lai finansialais stimuls
sasniegtu mérki, darbiniekam ir japaskaidro par kadu veikumu tas tiek pieSkirts. Veicot algas
paaugstinajumu, tas ir jasaista ar darbinieka veikuma veért€§jumu, ka arT vélams noskaidrot
pasa darbinieka viedokli. Algas paaugstinajumam janodroSina, lai darbinieks butu apmierinats
ar savu darba vietu. Tomér darba dev€jam ir javéro, vai naudas stimuli neparstdj radit
motivaciju. Nauda var radit motivaciju un taja pasa laika ar1 kaitet motivacijai.

Komandas veidosana. Komandas veidoSana ir efektivs lidzeklis, kuru izmantojot
vienlaikus ar darba kolektiva identitates radiSanu var paaugstinat ari komandas loceklu
individualo motivaciju. Darbojoties komanda, kura ir skaidri noteikta katra darbinieka loma
un vieta, tiek uzsveérts katra individa nozimigums kop&jo mérku sasniegSana. Komandas
veidoSanas gaita darbinieki motive cits citu un ari pasi sevi, neviens nevélas bit iemesls tam,
lai mérkis neistenotos. Ja darbinieki sajiit, ka uzn€mums riip&jas par viniem, tas ir viens no
efektivakajiem paSmotivacijas iedvesmosSanas veidiem. Piederiba kadai kop€jai lietai un
komandas gars kalpo par labu stimulatoru. Tapéc, lai raditu darbiniekos parliecibu, ka vini ir
piederigi komandai, uzp@muma ir ieteicams organizét kop&jus korporativus pasakumus un
regulari informét darbiniekus par notiekoSo uznémuma. Ar §adam aktivitatem darbiniekiem

tieck dota iespgja vienam otru iepazit labak un redzét kads cilveéks ir dzivé. Rezultata
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darbinieki iemacas sadarboties.

Pilnvaru delegésana. Pilnvaru deleggSana ir spécigs stimuls, ar kura palidzibu tiek
paaugstinata darbinieku motivacija: vini jut to, ka kompanija tiem uzticas, ka arf tas ir efektivs
lidzeklis darbinieku potenciala paaugstinaSanai, kas tiek sasniegts realiz&jot to sp&jas ne tikai
vinu pamatdarba. Vaditajs dazbrid fiziski nesp€j kontrolét visu, kas notiek vina paklautaja
sektora, tapéc ari dazi pienakumi tiek novirziti uz padotajiem, kuriem tiek dota iespgja
pastavigi risinat dazada veida uzdevumus. Tomer ir jaatceras, ka vaditajam ir jabut lietas
kursa par to, kas uzn€émuma notiek un vai §is pilnvaras tiek izmantotas pareizi. Ir jaiemaca
darbiniekam izmantot vinam dotas pilnvaras, lai veiksmigak var€tu atrisinat uzdevumus.
Vaditajam ir japrot organizeét padoto darbs, izdalot viniem konkr&tus uzdevumus. No ta, cik
efektigi vaditajs delegé uzdevumus darbiniekiem, ir atkarigs tas, cik efektigi tiks izpildits
uzdevums. Tomér regulari deleggjot kadus uzdevumus kadam konkrétam darbiniekam, var
rasties kadas antipatijas starp darbiniekiem, var rasties skaudiba. Tadg€] regulari ir janovéro
darbinieku atticksme, ir jaievéro piesardziba un deleg€Sana jaizmanto ar apdomu, jo
antipatijas darbinieku vidai var pilnigi sagraut darbinieku motivaciju. Taja pasa laika uzmanigi
ir japarliecinas, kuram padotajam delegét vajadzigo uzdevumu, lai netiktu pielauta lielaka
klada. Portals intelligent.lv piedava delegéSanas procediiras instrukciju:

1. Pirms noteikt kadu konkrétu uzdevumu, ir jauzraksta nododamo pilnvaru sarakstu!
Jasaisina sarakstu Iidz pusei! Janorada tikai mérki un terminu! Biitu jaizdoma prieksa stavoso
darbu planu! Jasastada saraksts ar to, kas jazina padotajam, lai veiksmigi piepemtu [@mumu
par vinam pieskirto uzdevumu!

2. Biitu janosaka laiks, kas nepiecieSams, lai piepemtu lémumu par uzdevumu, tapat ari
japieraksta viss, kas biitu jazina, lai vaditajs biitu parliecinats par patiesu darba izpildi!

3. Jasagatavo uzdevums, ieklaujot parskatus ka obligatu prasibu! Uzdevumiem jabut
pilnigi skaidriem un saprotamiem padotajam. Jadod izsmelo$a informacija rakstiska forma!
Visvienkar$aka pilnvaroSana notiek mutiska veida. Batu japarliecinas, ka instrukcijas ir
saprastas! Ir janosaka, kadas atskaites nepiecieSamas un kad! Maksimali skaidri janosaka
tiesibas un pienakumi.

4. Jadod padotajam paraugu pakal darinasanai — tam ir jabut vaditaja personigajam
pieméram.

5. Jaseko lidzi tam, ka jaunakais personals reagé uz dalu no vaditaja pilnvaru nodoSanu!
Vai nav ,,berzésanas” pazimju pilnvarota padota darba? Tiklidz ka rodas pirmas pazimes par
to, v€lreiz jaapstiprina pilnvaru nodosana un jasaglaba uzticibu tam, kam tiesi vaditajs ir vinu
pilnvarojis!

6. Ir jabuit gatavam piedavat jebkadu palidzibu, kada biis nepiecieSama delegatam, bet
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nedrikst iejaukties vina darba tikmeér, kamér vin$ neliidz par to! Kad rodas nepiecieSamiba
japarbauda delegata darbu, bet to nedrikst darit parak atklati! Japiedava savu palidziba tikai
tad, kad ta patiesam ir nepiecieSama, neaizvainojot savu padoto! Jarod sava padotaja likumiga
lepnuma sajiitu par labi padaritu darbu!

7. Ir janoverté katra kopg€jais darbs un jaturpina nodot savas pilnvaras, kamér netiks
sasniegts pilnigi katra darbinieka labaka personigo sp€ju izmantosana! Ir jaizmanto atzinibas
un konstruktivi labvéliga kritika (18)

Informadcijas apmaina. Efektiva informacijas apmaina uznémuma stiprina saikni starp
darbinieku un uznp€mumu. Darbiniekam ir skaidri organizacijas mérki, darbibas plani un to
sasniegSanas nepiecieSamiba, vin$ tiek regulari informéts par visu notiekoSo, saredz saikni
starp sava ieguldita darba augliem un uznémuma sasniegumiem. Informacijas apmaina ir
nepiecieSama ar1 tadél, lai uzpémuma darbinieki zinatu par uznémuma mérkiem un tadgl, lai
vini zinatu, kadi ir iemesli vadibas uzdoto uzdevumu izpildei. Ja darbinieks biis informéts par
notiekoSo uznémuma, vigam var rasties vélme darit visu iesp&jamo, lai uzlabotu uznémuma
€s0So situaciju.

Sociala vide. Organizacijas jaatbalsta neformalo jeb personisko attiecibu veidoSanas,
kas ir sasniedzama ar dazadu atpiitas un izklaides pasakumu organizéSanu. Darbinieku kopa
pavadttais laiks ir biitisks kompanijai. Kopgjie pasakumi palidz veidot emocionalo saikni ar
firmu, palidz risinat un nogludinat ieks€jos konfliktus. Parvaldes pétijumu firma Korn/Ferry
International (ASV) veica pétijumu, kura secinaja, ka pieaug darbinieku skaits, kas vélas
stradat gimenei labvéligos uznémumos un ka praksé izziid darbaholisma sindroms. Sados
uznémumos darbiniekiem ir iesp&ja brivak planot savu darba laiku (6, 16). Tas nozimé, ka
darbiniekiem ir svarigi, lai uznémuma valditu draudzigas attiecibas.

Veikuma vertejums — darbinieka vertéSana sava biitiba darbojas ka motivacija, jo zinot,
ka darbinieks tiks vértéts, vins$ cenSas stradat labak. Personala veértéSanu var veikt reizi gada
vai, ja nepiecieSams, biezak, kura darbinieks un tieSais vaditajs novert€ darbinieka veikumu
noteikta laika posma, nosaka darbinieka stipras un vajas puses, atmosferu kolektiva un nosaka
apmacibas nepiecieSamibu. Uzpémé&jam, kur§ ir gatavs ieguldit Iidzeklus darbiniekos, ir
nepiecieSams tos ari novertét, lai planotu visoptimalako darbinieka un darba deveja sadarbibas
modeli. Veikuma veért€Sana ir process, kura analiz€ individu veikumu, noveérté katra
darbinieka potencialu, lai paredze€tu vipa izaugsmi nakotné. Rezultata var noteikt
nepieciesamos uzlabojumus ne tikai no darbinieku, bet arT no vaditaja un organizacijas puses.
Darbinieks tiek informéts, kur vinam ir jaiegulda vairak laika, kas vairak ir jaattista. Toties
darba dev€js var domat un lemt par to, ko darit, lai pilnveidotu darbinieku ne tik labas puses.

Vertesana lieliski var pamudinat padomat par savu veikumu, var likt aizdomaties, kadel vinu
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padaritaja ir radusas nepilnibas. Tapat , lieliska rezultata gadijuma, ir prieks par veikto un tiek
dota iesp&ja pardomat iespgjas, ka biitu iesp&jams vél vairak uzlabot vinu darbu.

Musdienas darbiniekiem ir svarigi, lai darbs vigiem garantétu garigu izaugsmi un
socialu pasamierinatibu. Atalgojums, piemaksas un privilégijas ir efektivi lidzekli, kas lauj
komplektet personalu, tacu ir pieradits, ka ar Siem lidzek]iem nav iesp€jams uzturét ilgtermina
motivaciju. Regulari ir nepiecieSams parbaudit, vai viss, kas tiek darits motivacijai, biitu
efektigi. Nav jéga gadu no gada vienadi motivét darbiniekus, ja darbiniekiem S$T motivacija

vairs nav aktuala.
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4, PERSONALA VADIBA VALSTS SIA ,,LATVIJAS KONCERTI”

4.1. Uzpémuma raksturojums

Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti”, kas izveidots 2007. gada 7. aprili, Tsteno Latvijas
Republikas Kultiiras ministrijas delegétus uzdevumus valsts kultiirpolitikas joma. Uzpémuma
galvenais mérkis ir veidot un attistit valsts profesionalo koncertdzivi, ar augstas kvalitates un
radosi iedvesmojosam aktivitatém apmierinot iedzivotaju tiekSanos péc labas miizikas, ka ar1
veicinot laikabiedru garigo izaugsmi.

Uznémums katru gadu sariko vismaz 400 koncertu visa Latvija, ka arm dazadas
koncerttiires gan Baltijas valstis, gan piedalas starptautiska méroga projektos. Bijis gods Riga
rikot koncertus tadiem simfonisko orkestru génijiem ka “Berlines filharmoniki”, Berlines
Vacu simfoniskais orkestris, Kelnes Radio simfoniskais orkestris un Birmingemas
simfoniskais orkestris, kas sniedza koncertu Andra Nelsona vadiba. Katru gadu notiek vairaki
»Latvijas Koncertu” organizéeti festivali — ,,Senas miizikas festivals”, ,,Rudens kamermiizikas
festivals”, ,,Eiropas Ziemassvétki”, ,,Saxophonia”, ,,Vines klasika”. 2011. gada, kas bija ari
Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” 5. jubilejas gads, pirmo reizi jinija notika ,,Rigas festivals™.

»Latvijas Koncerti” parstdav dazadu miziku un muzikalu apvienibu intereses.
Nozimigakais darbs uzp@muma notiek ar apvienibam ,Latvijas Radio koris”, kas ir
uzpémuma struktiirvieniba kop§ 2010. gada, un ,Sinfonietta Riga”, kas ir uzp@muma
struktiirvieniba kop$§ 2006. gada. Abas apvienibas nokluvuSas uznémuma pasparné dazadu
finansialu iemeslu dél. Tade€] abam izveidotajam struktiirvienibam ir jasaka paldies par iesp&ju
turpinat darbu.

Strukttirvienibas ir pazistamas gan Latvija, gan arpus valsts robeZzam, tade| ir jacenSas
rast iesp&ju paradit to labaku. Struktiirvienibas pulc€ labakos Latvijas miizikus un specialistus.
Pieméram, ,,Lavijas Radio kora” makslinieciskais vaditajs un galvenais dirigents ir viens no
Latvijas ieverojamakajiem dirigentiem, dirig€Sanas pedagogs, producents Sigvards Klava.
Tiesi ar dirigenta ierosinajumu koris ir c€lis gaisma sen aizmirStu komponistu darbus, nav
baidijusies izmantot jaunu, nevienam nezinamu komponistu darbus. Ir veidoti kopigi projekti
ar tradicionalas miuzikas parstavjiem, sapludinot divu pilnigi nesaderigu stilu mizikas. Lai
gan Sigvards Klava ir stud&jis pasaulslavenas akadémijas un meistarklas€s, meistars joprojam
aktivi darbojas dazados amatieru koros, pats dziedot to sastava. Latvijas Radio koris uzstajies

dazados pasaulslavenos konkursos un festivalos. Pieméram, Oxford Contemporary music
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festival Oksforda (Anglija), Médrz Musik Berlingé (Vacija), Klangspurenfestival (Austrija),
Time of music (Somija), NYYD festival Tallina (Igaunija), Gaida festival Vilpa (Lietuva) un
citur. Koris ir dibinats 1940. gada, to dibingja viens no Latvijas legendariem kordirigentiem-
Teodors Kalnins, kurs kora vadiba bija Iidz muza galam 1962. gada.

,Sinfonietta Riga” makslinieciskais vaditajs ir Normunds Sng, kur§ ir bijis Latvijas
Nacionala simfoniska orkestra dirigents, studgjis neskaitamas pasaules valstis pie
neskaitamiem pasaulslaveniem specialistiem, ir Triju Zvaigznu ordena virsnieks. Dirigenta
uzskats ir, ka orkestris var spélét tikai tad, kad dirigents ir kopa ar viniem, japalidz spélét,
nevis jataisa Sovs. Orkestr1 aktivi darbojas aptuveni 34 muziki, kuri regulari pierada sevi ari
dazados citos projektos. Struktiirvieniba nav tik sena un apbalvojumiem bagata ka Latvijas
Radio koris, bet arT ,,Sinfonietta Riga” sanémusi dazadus apbalvojumus. Divus gadus péc
kartas orkestris sanémis Latvijas Lielas miizikas balvas apbalvojumus.

»Latvijas Koncerti” par savam majam sauc vietu, kas atrodas starp Maskavas,
Turgéneva, un Krasta ielam un vinu radosa krastmala ir no Dzelzcela tilta lidz Salu tiltam jeb
,citiem vardiem sakot, tas ir ,,Spikeru Kvartals”. Visa §1 teritorija ir ieklauta pasaules
UNESCO mantojuma saraksta un tie$i tade] ir iedvesma §1 kvartala attistibai. VSIA ,,Latvijas
Koncerti” izveidojusi Spikeru koncertzali, kura ir 250 sédvietu. 2010. gada taja ir notikusi 117
pasakumi, piesaistot apmé&ram 20 tikstoSus apmekletaju. Spikeru koncertzal€ notiek ikdienas
dzive gan , Latvijas Radio korim”, gan ,,Sinfonietta Riga”. TieSi Spikeru kompleksa tiek raditi
jauni projekti un radits viss iesp&jamais, lai tiesi ,,Latvijas Radio koris” jau vismaz 7 gadus
iegiitu apbalvojumus ,Latvijas Miizikas gada balvas” apbalvoSanas ceremonijas, lai
Lwdinfonietta Riga” varétu muzicet kopa ar pasaulslaveniem miuzikiem. Koncertzale un telpas
ir iedvesmas avots arT daudziem citiem maksliniekiem, kas izvelas savus meistardarbus izradit
tiesi Spikeros.

Ta ka ,,Latvijas Koncerti” ir valsts uzn€mums, tad darbiba veérsta uz valsts kultiiras,
socialas un regionalas attistibas, ka ari ar&as un iekSpolitikas nostadnpu istenoSanu.
Uzpémums regulari sadarbojas ar Latvijas pasSvaldibam miizikas festivalu un atsevisku
koncertu rikosana. Uznémumu atbalsta gan dazadas radio stacijas, gan publiskas iestades, kas

pulcé daudz cilveku.

4.2. Personala novértéSana un motivésana

Uznémums nodarbina daudz, dazadu nozaru darbiniekus un ta ka katram darbiniekam ir

savs darba uzdevums, tad ir svarigi, lai vipa izpilditie darbi biitu noverteti.
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Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” nodalu vaditaji veic individualas parrunas ar savas
nodalas darbiniekiem. Sajas parrunas tiek parrunats gan tas, kas ir nepiecieSams no i
darbinieka, gan tas, ko darbinieks veletos sanemt. Nodalu vaditaji savukart Sos jautajumus
parruna ar uznémuma vaditaju, kurs cenSas darit visu iesp€jamo, lai parrunu rezultata radusas
idejas biitu iesp&jams Tstenot dzivé. Sajas parrunas darbinieki tiek informéti par uznémuma
tuvakajiem mérkiem, par to, kas jau ir sasniegts. Parrunu mérki ir veicinat darbinieku iniciati-
vu, atbildibas uznemsanos un motivaciju, paaugstinat darbinieku izpratni par uzp@muma meér-
kiem un vértibam, noteikt darbinieku macibu vajadzibas un attistibas virzienus, palidzét rast
risinajumu darba izpildijuma uzlabosanai, dot iesp&ju darbiniekiem izteikt savu viedokli, rast
iespEju labakai savstarp&jai sapratnei un komunikacijas uzlabosanai.

Uzpnémuma ir ieviesta lieliska sisttma kolégu domu uzzinaSanai. Piem&ram, katra
ménesa beigas notiek izloze, kur darbinieki izlozé kada koléga vardu. Attiecigi darbiniekam ir
jauzraksta ta koléga, ko izlozgja, noveértéjums. Tada veida katrs darbinieks tiek informéts par
to, ko doma vipa kolégi un uzpémuma vadiba var izsekot kada ir iek$€ja atmosfera
uzpemuma.

Personala kvalifikacijas celSanas iesp€jas. Uzpémuma vadiba vélas, lai vinu vadito
uznémumu parstavétu zino$i darbinieki, kuri vienmer ir lietas kursa par vinu parstavéto
nozari. Regulari tiek piedavati dazadi kursi un apmacibas, darbinieki pasi var izlemt, vai vini
Sos kursus vélas apgit, vai né. Tomér lielaka dala darbinieku atzist, ka vinu nozarg ir
nepiecieSams apmeklet piedavatas apmacibas, jo vini pasi ir tend€ti uz jaunu zinasanu apguvi.

Darbinieks var pats piedavat uzpémuma vadibai, ka velas apmeklét kadus kursus.
Attiecigi atbildigas personas izskata, vai kursu piedavatas teémas atbilst tam, kadi ir darbinieka
darba uzdevumi un vai Sie kursi var palidzet darba uzdevumu veiksmigaku izpildi. Rezultata,
ja tiek sapemt veiksmiga atbilde, tad darbinieks var piedalities Sajos kursos ar uzpémuma
atbalstu. Visbiezakais atbalsts tiek dots tadu apmacibu apmeklésanai, kas var palidzet
veiksmigak rakstit projektus, lai izdotos realizét kadus muzikalus pasakumus. Ikviena Sada
projekta ir jaiegulda Iidzeklu, tad€] ar veiksmigaku projektu palidzibu, ir vieglak iegut Sadu
atbalstu.

Darba vietas iekartojums. Savu darba pienakumu veikSanai cilvéki patéré butisku
diennakts laiku, tade] loti nozimigi ir uznémuma pastavosie darba apstakli. Darba apstakli un
darba vietas aprikojums tika minéts ka otrs biitiskakais faktors, kas nosaka darbinieku
apmierinatibu ar darbu uzpémuma. Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” ir radoSs uzgpémums, kura
ir loti svarigi, lai darbinieks justos €rti un vélétos domat radosi.

Tade] darba telpas ir atvertais planojums. Tads planojums veidots tadel, lai darbinieki

varétu brivi komunic€t. Tomer, lai varétu noslégt vietas, kuras notiek dazadas parrunas, ir
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izveidoti tadi ka stikla kabineti. Vairaki pétijumi ir pieradijusi, ka atvérta tipa planojumi
palielina produktivitati, jo tad&jadi ir iesp&jams aktivak komunicét ar kolégiem. Tiesi tade] ar
,Latvijas Koncerti” biroja telpas ir $ada tipa planojums. Kol&gi var veiksmigak parspriest, kas
nepiecieSams pasakumu veiksmigakai darbibai, vai citus jautajumus. Uzpémuma ir
nepieciesams, lai darbinieki veiksmigi stradatu komanda, tadé] atvértaja planojuma kolégiem
ir iesp&jams labak vienam otru iepazit, sadraudzeties, tiek stimulétas labas attiecibas.

Atzinibas izteikumi. Atziniba ir svarigs faktors, lai darbinieks justos vajadzigs.
Visbiezak atzinibu no uznémuma vadibas darbinieki sanem péc lieliem projektiem, kuros tiek
iesaistiti liclaka dala no uznémuma darbiniekiem. Piem&ram, mutiska atziniba tiek izteikta
péc ,,Latvijas miizikas gada balvas” pasniegSanas ceremonijas, jo $is pasakums ir ka atskaites
punkts projektu vaditajiem, juristiem, miizikiem un pargjiem darbiniekiem. Tas nozimée, ka
viens gads ir beidzies un ir iespgja cinities par jaunam nominacijam. Lai gan kolektivi, kuri
darbojas ar valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” palidzibu, sanem dazadas, ar1 starptautiska Iimena,
atzinibas, tomér Latvijas nacionalie apbalvojumi tiek izcelti visvairak. Tad€] uznp€muma
darbinieki loti lepojas ar to, ka gan ,,Latvijas Radio kora” vaditaji, gan ,,Sinfonietta Riga”
vaditaji ir ieguvusi apbalvojumus gan kopa ar saviem kolektiviem, gan individuali. Sie
darbinieki noteikti sanem lielaku uzmanibu un atbalstu no pargjiem kolégiem.

Projektu vaditaji un muziki atzist, ka tom&r viniem vissvarigaka atziniba nak no vinu
klausitajiem. Dzirdot labus vardus péc koncertiem, izradém vai kadam konferencém, ir prieks
uzstaties, ir prieks radit Sos pasakumus un ir prieks censties. Klausitajs ir tas, kur§ noverte
pasakumu un muzikim ir svarigi, ka kads, kur§ uz vigu veikumu paskatas no malas, izsaka
savas domas. Atzinigi izteikumi sagada prieku ikvienam un var biit ka labs motivators.

Darba saturs. Iegustot jaunas zinaSanas, cilvéks sev izvirza jaunus sasniedzamos
meérkus un visbiezak tie ir saistiti ar darbu un ta saturu. Ja darba saturs atbilst darbinieku
v€lmeém, tas sniedz gandarijumu, savukart, nenotiekot parmainadm uznémuma, darbinieki izjiit
situacijas sastingumu, darba procesu nesakartotibu, ta vinus nogurdina, izraisa
neapmierinatibu un ievie§ darbiniekos parliecibu, ka ir sasniegti uzpémuma piedavatie
,»griesti”. ST pesimistiska nostaja atstaj negativu iespaidu uz nepiecieSsamo rado$o garu un
iniciativu savu pienakumu veikSanai, ka ari rada plaisu uzp@émuma merku vienotiba.
Darbinieka var rasties vélme nestradat ar pilnu atdevi un rezultata var rasties problémas ar
veiksmigu darba izpildi.

»Latvijas Koncerti” parstav dazadu stilu mizikus, kuru darba saturs ir saistits ar
izklaidgjoSo jomu un tiesi tie cilveki, kuri muzicé ,Latvijas Koncertu” apvienibas ir $is
nozares vieni no labakajiem parstavjiem un vini $aja darba iegulda visu savu energiju. Tiesi

tas, ka vinus apmierina darba saturs, ir iemesls tam, ka vini v€las stradat ar neatlaidibu.
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Darbinieki pasi izstrada projektus un pasi ir iesaistiti taja, lai Sie projekti istenotos, tade] tas,
ka So projektu izstradg ir ieguldits tik daudz darba, var but par iemeslu tam, ka darbinieks ir
ieinteresets, lai pilnigi izpilditu savu darba uzdevumu. Tomer to, kadu miuziki vai nozari
parstav vinu projekti, nosaka uznémuma vadiba un viniem tiek pieskirta §1 jauna iesp€jama
projekta teéma. Tadg€] var biit situacija, ka darbiniekam jaizstrada tads projekts, kura rezultats
vinam nav aktuals.

Administracijas darbinieku galvenais uzdevums ir nodroSinat visu iesp&jamo, lai tiktu
istenoti gan ieveérojami projekti, gan ne tik ievérojami. TieSi ar administracijas nodalas
darbinieku palidzibu tiek noslégti visi nepiecieSamie Iigumi, tiek veiktas galgjas
nepiecieSamas sarunas pasakumu TstenoSanai.

Lidzdaliba léemumu piepems$ana. Jebkuram darbiniekam ir svarigi uznémuma justies
iesaistitam visos taja notiekoSajos procesos. Lidzas atzinibai, uzslavai un darba
noveért€§jumam, svarigi ir apzinaties, ka uzpémuma vadibai ir svariga katra darbinieka
lidzdaliba, nostaja un viedoklis jautajumos, kuri ir saistiti ar darba organizaciju uznp€muma un
vinu veikto darbu kopuma. ST apzina ievie§ darbiniekos parliecibu par vinu individualas
darbibas nozimibu kop&jo uznémuma mérku sasniegSanas procesa, ka ari lauj spriest par
vadibas stilu uznémuma.

,Latvijas Koncerti” visbiezak pienem Iémumu par to, vai atbalstit kadu projektu, kur
meklet finans€jumu, kas biis atbildigs par projekta izpildi. Uzpémums ligumus par darbu
izpildi visbiezak slédz ar sabiedriba zinamam personibam, tadeé] dokumentu un ligumu aprité
nepiecieSama finan$u dalas, juridiskas dalas un attieciga specialista viza — akcepts par datu
pareizibu un saskanojumu. Sis arf ir tas personas- specialisti, kas nosaka, vai projekts ir
atbalstams, vai tomer ne.

Par to, kada veida projekti ir nepiecieSami uzpémuma lemj uzpémuma makslinieciska
padome un konsultativa padome. Atbildigajam personam ir liela atbildiba, jo pazinojot, ka
péc vinu domam projekts negiitu pietieckami lielu interesi, vini izmanto uzpémuma vardu.
Tomeér, ja kada Iidziga organizacija labprat atbalsta projektu un $is projekts izdodas labak,
neka gaidits, tad ,,Latvijas Koncerti” sava zina giist zaudéjumus, jo nav izmantojusi iesp&ju

iesaistities veiksmiga projekta realizacija.
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5.VALSTS SIA ,LATVIJAS KONCERTI” DARBINIEKU MOTIVACILIU
IETEKMEJOSO FAKTORU ANALIZE

Veiksmigi noteikt uznémuma motivacijas pilnveidosanas virzienus var tikai tad, ja ir
zinamas darbinieku domas par to, kas vinus ietekmé veiksmigi vai ne tik veiksmigi paveikt
sev uzdotos uzdevumus, izzinat, kas nepiecieSsams darbinieka labakai pas$sajutai un noskaidrot
ka pats darbinieks noverté savu darba vietu. Situacijas noskaidroSanai, autore veica personala
motivaciju ietekm@joso faktoru p&tijumu uznémuma Valsts SIA “Latvijas Koncerti”.

\eicot darbinieku aptauju, autore noskaidroja, kas darbinickiem ir svarigi, lai veiksmigi
pilditu uzdotos uzdevumus, ka vini verté savu attieksmi pret veicamo darbu, kas veicina vinus
stradat, kada ir vinu patreizgja attieksme pret uzp@émuma merkiem.

Lai noskaidrotu, kuri jautajumi butu jaieklauj pétijuma jautajumos, autore pétijuma
sakuma, ka sagatavoSanas metodi, lietoja noveérosanu. P&tot un analiz€jot kolektiva pastavosas
ikdienas darbibas un novérojot darbinieku ricibu un atticksmes, autore izstradaja jautajumu
kopumu, to apkopojot anketas veida. Jautajumu loks galvenokart tika balstits uz uznémuma
iek$€jiem organizatoriskajiem procesiem un ietvera sevl jautajumus par darba saturu, vadibas
attieksmi pret personalu, materialo stimulu un socialo labumu sadali, ka ar1 savstarp&am
attiecibam un paSaktualizéSanas iesp&jam.

Anketg€Sanas metodes izvEle pamatojama ar to, ka autore sava darba procesa ir saistita ar
respondentiem, vinu starpa pastav komunikaciju saites, kas intervijas rezultata izraisitu
zinamas datu validitates problémas. Anket€Sanas laika respondents var izteikties brivi, jo nav
jaredz interveétajs un nav jauztraucas, ka par vipa domam varétu uzzinat vina vaditajs. Tapat
anketas izpildiSana neaiznem parak daudz laika, tadel darbiniekam tiek dota iesp€ja izteikties
atri un efektigi. Peéc autores domam §1 metode lauj objektivak izprast respondenta ricibas
motivus.

Autore aptaujaja 40 Valsts SIA “Latvijas Koncerti” darbiniekus, kas ir aptuveni puse no
visiem taja bridi nodarbinatajiem darbiniekiem (5.1. att.). No visiem 40 aptaujatajiem
darbiniekiem 27 ir sievietes, kas ir 67% no visiem aptaujatajiem, bet 33% aptaujato ir viriesi.
Aptaujato vidd ir gan darbinieki, kuri parstav ,Latvijas Radio kora” strukttrvienibu, gan
»dinfonietta Riga” struktlirvienibu, gan administracijas darbinieki. Starp respondentiem

atrodami arT tadi darbinieki, kuri uzn€mumam piesaistiti kadiem konkrétiem projektiem.
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5.1. att. Respondentu sadalijums péc dzimuma

Pirmais jautajums, kas tika uzdots darbiniekiem, bija: ,,Vai Jis apmierina uzn€émuma
riipes par darbiniekiem?”. Katra uznémuma ir svarigi, ja vini jiitas apripéti un vajadzigi. ST
sajuta ir svariga, lai darbinieks justos nepiecieSams uznémumam. Ka redzams grafika, tad
64% no aptaujatajiem respondentiem ir atbildejusi, ka vinus apmierina uzpémuma riipes par
darbiniekiem (5.2. att.). Ta ka ta ir lielaka dala no aptaujatajiem respondentiem, tad tas liek

domat, ka uznémuma tiek izmantotas pareizas metodes darbinieku motivéSanai.

@Ja
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5.2. att. Darbinieku apmierinatiba par uzpémuma riipém par
darbiniekiem

Lai noskaidrotu, kas ir svarigs paSiem darbiniekiem un kam ir jabut, lai uzpémuma vini
justos labi, respondentiem bija jaatzimé vismaz 3 argumenti, kuri ir vissvarigakie sekmiga
darba veikSanai (5.3. att.). Piedavatiec argumenti bija- darba vietas iekartojums, uzdota
uzdevuma parzinaSana, kontrole, pozitivs veért§jums pa padarito, vaditaja lojalitate pret
darbiniekiem, laba alga, attistibas iesp&jas uznémuma, iejutiga attiecksme pret personiskajam
problémam, drosiba, radoss darbs, darba vietas geografiskais novietojums, labas attiecibas ar

kolégiem.
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5.3.att. Argumenti veiksmigai darba veikSanai

Visi respondenti bija atzim&jusi tieSi tris argumentus sekmiga darba veikSanai.
Interesanti, ka visvairak atzimé&tais arguments ir darba vietas geografiskais novietojums. To
atztm&jusi tiesi 12 respondenti, 8 sievietes un 7 viriesi. lesp&jams, tas izskaidrojams ar Ipaso
atraSanas vietu darba vietai un darba specifiku. VirieSiem vismazsvarigakais faktors saistits ar
darba vietas iekartojumu.

Ikkatrs darbinieks pirmaja vieta visbiezak liek savas vajadzibas, bet ir janoskaidro, kas
var biit tas, kas darbiniekam liks tiekties uz uzp€émuma meérkiem. Dazi faktori var biit
svarigaki, dazi ne tik svarigi, tad€] Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” darbiniekiem tika ligts
tadiem faktoriem ka laba alga, vaditaja lojalitate pret darbiniekiem, labi darba apstakli,
interesants darbs, pozitivs vértéjums par padarito. Sis pakapes ir vienaldzigi, mazsvarigi,
viduv@ji svarigi, svarigi un loti svarigi. Autors apskatfja katru no faktoriem, lai precizi
noskaidrotu, kurs no faktoriem ir svarigaks darba izpildg.

Labas algas faktora 97% darbinieku ir atzZimg&jusi, ka tas ir svarigs faktors (5.4. att.).
Tomeér tikai 3% no respondentiem ir atzinusi, ka tas ir Joti svarigi. lesp&jams, ka tas ir tadel,
ka uzpémuma stradajoSie ir makslinieki, kam biezi vien svarigak ir paradit, savas
makslinieciskas dotibas, pilnveidot savas zinasanas miizikas un makslas joma. Tomeér péc
autora domam problematisks faktors ir tas, ka neviens no respondentiem nav atzimejis pirmos
trs faktorus, kas var radit iemeslu bazam, ka darbinieki var nevéléties likt lieta savu izdomu
un radoSumu, lai veidotu jaunus projektus, projektus, kas ir iespaidigaki par tiem, kas jau ir

bijusi raditi.
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5.4.att. Labas algas faktors

Darbiniekam var biit loti svarigi, ka vipa vaditajs vinu uzklausa, npem véra vina
ieteikumus, uzslavé par tiem un jauta péc padoma, lai veiksmigak uznémums darbotos. Tadel
darbiniekam tika jautats, vai vinus apmierina vaditaja lojalitate pret darbiniekiem (5.5. att.).
Respondenti vairuma ir atzinusi, ka Sis faktors ir svarigs, tie ir 84%. Iesp&ams tas
izskaidrojams ar to, ka uznémuma vaditajs biezi nav darba vieta un tadgjadi tiek traucéta
savstarpgja komunikacija. Neviens no respondentiem nav atzimgjis, ka vipam tas ir
vienaldzigi, bet 3% no aptaujatajiem atzist, ka viniem tas ir mazsvarigi. Tas nozimé, ka Sie
darbinieki ir gatavi izdarit savu darbu, bet nav zinams vai vini ir gatavi darit visu, lai Sis darbs

tiktu izdarits p&c iesp&jas labak.
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5.5. att. Vaditaja lojalitate pret darbiniekiem

Uzpémums Valsts SIA , Latvijas Koncerti” darbibas vieta galvenokart ir Spikeru

kompleksa, kas ir ar savu vesturi un auru. Ir svarigi noskaidrot, vai uzp€émuma darbinieku
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apmierina vina darba apstakli. Tiesi tad€] respondentiem jautats par darba apstakliem (5.6.
att.) Tomer makslinieki, kas darbojas uznémuma, ir radosi un viniem svarigak ir istenot savu

sp&ju muzicet un §1 apkartgja telpa nav tik svariga.
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5.6.att. Darba apstakli uzpemuma

Iesp€jams, tas ir par iemeslu, kadel tiesi 32% respondentu atzist, ka labi darba apstakli
viniem ir viduvgji svarigi un tikai 8% atzist, ka tas ir loti svarigi. Tomer loti iesp&jams, ka
darbiniekiem apkart esosa telpa ir tik pieraksta, ka vini nesp€j iedomaties, ka ir stradat vieta,
kur nav nodroS$inati kvalitativi darba apstakli.

Darbinieks velésies katru ritu ar jaunu sparu pildit uzdevumus, ja Sie uzdevumi bis
interesanti un aktuali. Interesanta darba faktors, péc autora domam, visvairak atbilst
uznémuma idejai (5.7. att.). Tas ir tadél, ka uznpémuma darbinieki isteno projektus, kas ir
arvien interesantaki un atSkirigaki, kas lick domat, ka darbs ir interesants. 75% respondentu
atzinu$i, ka interesanta darba faktors viniem ir svarigi. Pietiekami liels skaits aptaujato (15%
respondentu), atzist, ka tas viniem ir Joti svarigi, bet 10% atzist, ka tas ir viduvgji svarigi.
Iesp&jams, ka Sos 10% veido tos darbiniekus, kuri strada tieSi administracijas dala un vinu
darbs vairuma tomer nav saistits ar radoSi darbibu, jo viniem ir jariip€jas, lai biitu nokatota
visa nepiecieSama dokumentacija uzp@muma veiksmigai darbibai, sava zina tiesi Sie
darbinieki uznémuma ir visvairak attalinati no iesp&jas darboties radoSi, izmantot savas

rados$as idejas sava darba, pildot savus pienakumus.
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5.7. att. Interesanta darba faktors

Pozitivs veért€jums par padarito var likt darbiniekam justies vajadzigakam (5.8. att.).
Aptaujatie Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” darbinieki atzist, ka tas viniem ir svarigi. So atbildi
atztmg&jusi 82 %, tikai 7% noradijusi atbildi loti svarigi, bet tikai 3% atzimgjusi, ka viniem
pozitivs vértéjums par padarito ir vienaldzigs un mazsvarigs. Seit tiek pieradits jau ieprieks
mingétais faktors, ka tie, iesp&jams, ir tie darbinieki, kuri ir motivéti izpildit savu darbu, bet
vini nav gatavi, vai nevélas ieguldit visus spekus, lai paveiktu uzdoto uzdevumu veiksmigak.
82% respondentu, kas atzinusi, ka vigiem ir svarigs pozitivs vert€jums, visticamak ir tiesi tie

darbinieki, kuriem $T atziniba ir tieSi tas motivators, kas liek uzdevumu izpildit efektivak.
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5.8.att. Pozitivs vértéjums par padarito

Katrs darbinieks var tikt motivéts, Tstenojot kadu citu faktoru. Tade] anketa tika minéti
dazadi faktori, no kuriem darbiniekam bija jaizvélas tieSi tie, kas, péc vipu domam, ir

nepiecieSami veiksmigai motivacijai (5.5. att.). Sie faktori ir uzpémuma davanas, darba
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apmaksats apgerbs, mobila telefona sarunas, transporta izdevumi, dienesta automasina,
partikas produkti, €dinasana, sporta nodarbibas, celojumi un dienesta dators majas. Visi Sie

faktori ir svarigi, lai noteiktu, vai stimul&josie faktori darbiniekiem ir svarigi, vai ng.

O uzpémuma davanas
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10% 10%
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5.5.att. Faktori, kas nepiecieSami veiksmigai motivacijai

Darba saturs var mainities, uznpémumam izvirzot jaunus mérkus, vai, ka §1 uznpémuma
gadijuma, kad tiek 1stenoti dazadi 1pasSi makslas projekti, kuru specifika var bt loti dazada. Ja
darba saturs sakrit ar darbinieku vélmém, Sie darbinieki ir apmierinati un vélas sasniegt visu
labako. Darbiniekiem tika ltigts noraksturot vinu darbu, minot Tpasibas vardus par savu darbu,
kas parada vinu attiecksmi par to, ko vini dara, kadi ir vinu pienakumi (5.6. att.). Attiecigi ir
redzams, vai darbiniekus apmierina vinu darba saturs, uzdevumi, uzn€muma darbibas
virzieni, mérki. Respondenti ir min&jusi dazadus Tpasibas vardus, lai raksturotu savu darbu,
tomér vispopularakais ir bijis tas, ka vigu darbs ir radoss. So Tpasibas vardu atziméjusi 43%
aptaujato respondentu, tas izskaidrojams ar uzp€émuma darbibas virzienu- istenot dazadus
kulturpolitiskos projektus. Otrs popularakais TpaSibas vards ir par to, ka respondentu darbs ir
parpildits. Loti iesp&ams, ka tas nav minéts laba nozime. Iesp&jams, ka §1 atbilde liek domat,
ka darbinieki ir parslogoti un nav pietickama iesp&ja atpiisties no darba uzdevumiem. Tikai 2
% no aptaujatajiem atbild&jusi, ka darbs ir sasaistits. Tas nozimé, ka viniem ir jadara vienas un

tas paSas lietas katru dienu, ir iestajusies rutina. Loti iesp€jams, ka So atbildi atzim&jusi tie
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darbinieki, kuri darbojas administracijas dala un vinu uzdevumi nav tik radosi un brivi.

3% 2%

O Radoss

B Trauksmains

O Interesants

O Iedvesmojoss
B Parpildits

O Sasaistits

25%

5.6. att. Popularakie darbu raksturojoSie ipasibas vardi

Visbiezak vienkarsakais jautajums var sagadat vislielakas problémas. Tiesi tadel darba
autors So vienkarSo jautajumu ieklava anketa, jo ta var atklat darbinieku attieksmi pret iestadi,
kura vini strada un vinu darba pienakumiem (5.7. att.). Vislielakais vairums no respondentiem
atzim&jusi, ka vinu darbs viniem $kiet interesants. Sis respondentu skaits ir 84%, kas ir lielaka
dala no aptaujatajiem. Tikai 3 % respondentu atzinusi, ka vinu darbs ir dalgji interesants, bet

13 % atzinusi, ka vinu darbs nav interesants.

O dalgji

5.7. att. Interesanta darba faktors

Darba veikSanas procesa uznémuma darbiniekiem ir nepiecieSams plass informacijas

apjoms, kuras iegiiSanas nodro§inasana svarigas ir uznp€muma pastavosas komunikaciju saites
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un izveidojusies informacijas izplatiSanas kanali. Tadel ir svarigi, lai ikkatrs darbinieks biitu
inform@ts par uzn€émuma mérkiem, jo veiksmigai uznémuma darbibai ir nepiecieSamas
ikvienas zinaSanas un ikviena darbinieka v€lme stradat (5.8. att.). Valsts SIA ,Latvijas
Koncerti” darbinieki vairuma ir informéti par uzn€muma mérkiem. To pierada fakts, ka 55%
aptaujato atzist, ka ir informéti par uzp€émuma mérkiem. 30% ir atzimé&jusi, ka par mérkiem ir
informé&ti dal&ji. Tas tomér ir liels skaits no respondentiem un uzp€mums varétu veiksmigak
darboties, ja visiem darbiniekiem tiktu sniegta informacija ne tikai dalgji, bet pilniba. ArT né

atbilde ir sniegta pietiekami daudz reizes- 15% anketas.

5.8. att. Informétiba par uznémuma merkiem.

Jebkuram darbiniekam uzp@muma ir svarigi justies iesaistitam visos taja notiekoSajos
procesos. Lidzas atzinibai, uzslavai un darba novértg§jumam, svarigi ir apzinaties, ka
uznémuma vadibai ir svariga katra darbinieka Iidzdaliba, nostaja un viedoklis jautajumos, kuri
ir saistiti ar darba organizaciju uznémuma un vinu veikto darbu kopuma. ST apzina ievies
darbiniekos parliecibu par vigu individualas darbibas nozimibu kopg&jo uzpémuma mérku
sasniegSanas procesa, ka arT lauj spriest par vadibas stilu uzpémuma (5.9. att.). Lielaka dala
respondentu atzist, ka vinus apmierina pastavosais vadibas stils (40%), bet pietickami daudz
aptaujato ir atzim&ju$i ari pargjas divas atbildes (negativa-35% un neitrala- 25%). Saja
jautajuma darbinieku domas krasi atSkiras, tade] ir griti spriest, vai vadibas stils izvelets
pareizi, vai tomér taja ir nepilnibas. Iesp&jams, tiesi tas, ka tik daudzi respondenti atzinusi, ka
viniem ir negativa vai neitrala attiecksme pret vadibas stilu, lieck domat, ka taja ir nepilnibas,

kas darbiniekam var traucét maksimali izpildit uzdotos uzdevumus.
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O pozitiva

B negativa

O neitrala

5.9. att. Attieksme pret uznémuma pastavosi vadibas stilu.

Visbiezak viens no svarigakajiem nosacijumiem, stradajot uznémuma, darbiniekiem ir
profesionala izaugsme un nepartraukta virziba pa uznémuma karjeras kapném. Biezi no ta ir
atkariga darbinieku v@lme ka paveikt savus darba uzdevumus. Darbiniekiem tika jautats, vai
vini ir inform@ti par karjeras izaugsmes iesp&jam (5.10. att.). P&c autores domam, karjeras
izaugsme un velme izglitoties liela méra ir atkariga no paSiem darbiniekiem un ta, vai
veicama darba saturs atbilst vinu vélmém savukart vadibai ir jaizverte, vai ar motivacijas
palidzibu var veicinat $adu darbinieku lojalitates pieaugumu vai tomér uznémuma kvalitativas
darbibas nodroSinasanai ir meklgjami citi kandidati amata pienakumu veikSanai, kuru darba
saturs atbildis vinu vélmém.

Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” darbinieki visvairak atzimgjusi atbildi ,,nezinu”, kas ir
45%. 15% respondentu atziméjusi atbildi, ka uzn€muma nav iesp&jamas karjeras iespgjas, bet
40% darbinieku atzist, ka ir inform&ti par karjeras izaugsmes iesp&jam. 45%, kas ir
atzimé&jusi, ka nezin par karjeras izaugsmes iesp&jam, norada par to, ka pietieckami lielam
darbinieku skaitam §is karjeras izaugsmes iesp&jas nav aktualas. Vinu mérkis ir darboties sava
§1 briza amata, bet viniem nav vélmes iegtt labaku vai citu amatu, jo vigus apmierina §1 briza

amats.
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45% 0%

OJa
B Ne

O Nezinu

15%

5.10. att. Karjeras izaugsmes iespéjas Valsts SIA "Latvijas
Koncerti"

Uznémuma meérkus atrak un efektivak sp€j sasniegt profesionali darbinieki, kas par
vienu no svarigakajiem dzives izaicinajumiem uzskata nepartrauktu zinasanu apguvi. Arl
Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” darbiniekiem tika jautats par sevis izglitoSanu (5.11. att.).
Lielaka dala no respondentiem atzinusi, ka viniem ir pozitiva attieksme pret sevis izglitoSanu,
tie ir 64%, bet tom&r taja pasa laika 33% respondenti atzinusi, ka viniem ir neitrala attieksme,
tomer tikai 3 % atzim&jusi, ka viniem ir negativa atticksme, kas nozimé&, ka tomér vairuma

uznémuma darbinieki ir tend@ti uz attistibu.

O Pozitiva

B Negativa

O Neitrala

5.11 att. Darbinieka attieksme pret sevis izglitoSanu.

Biezi darbinieki paSi neuzdroSinas paSi iesaistities kadas apmacibas, vai vienkarsi
interes€ties par izglitoSanos. Tade] ir loti svarigi, vai uznémums dod iesp&ju paplasinat
zina$anas un vai tiek stimuléta darbinieku izglitosanas (5.12. att.). Sis ir vienigais jautajums,
kura tika dota iespgja paSiem darbiniekiem atzimét komentaru pie atbildes ,,Cita atbilde”.
Iesp€jams, tiesi tadel 57% aptaujato ir atzimé&jusi tiesi So atbildi. Turklat komentaru vieta bija
rakstits, ka uzp€mums atbalsta iesp&ju izglitoties tikai tada gadijuma, ja tas ir saistits ar

uznémumu vai darba pienakumiem. Kads respondents atzimé&ja, ka uznémuma vadibai jau ir
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atrasti pietiekami zinoSi un izglitoti darbinieki, lai butu v€l nepiecieSams attistit vinu

zinasanas.

13%

OJa

B Ne
30%

OCita
atbilde

5.12. att. Iespéeja paplaSinat zinaSanas, stimuléeta
darbinieku izglitoSanas.

Kopuma uzpémuma darbinieki ir apmierinati ar savu izveéleéto darba vietu, bet ta ka
atbildes daudzos jautajumos norada, ka darbinieku domas krasi atskiras, tad ir iemesls domat,

ka uzpémuma darbinieki nav vienoti sava darbiba un domasana. Ikviens darbinieks
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6. PERSONALA PILNVEIDOSANAS VIRZIENI UZNEMUMA VALSTS
SIA ,,LATVIJAS KONCERTTI”

Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” uzn€muma pilnveidoSana izmanto dazadus veiksmigai
motivacijai nepiecieSamos faktorus. Lai varétu veiksmigak turpinat darbu un biitu iespgja
veiksmigak sasniegt noliktos mérkus, ir janosaka personala motivacijas pilnveidoSanas
virzieni. Virzieni jaisteno uznémuma darba pakapeniski, noteikta sistéma. Tikai tada gadijuma
ir iesp&jams pakapeniski sagatavot darbinieku izmainam. Strauji mainot visu, darbinieks var
sakt pretoties. Virzieni jabut tadiem, lai, istenojot ieteicamos pilnveidoSanas virzienus,
uznémuma vadibai bitu iemesls lepoties ar saviem darbiniekiem, ar savu darbinieku darbu, ka
arT darbinieki izjustu prieku, ka vini strada tiesi $aja uzp€émuma un vé€las to darit vél labak.
Svarigi lai uznpémums sasniegtu visus noliktos mérkus, pilnveidotos un rastu iesp&ju virzit
arvien jaunus projektus. Darbiniekos ir javie$ ceriba, ka vini ir sp&jigi sasniegt ko vairak, ka
vini var stradat ar lielaku atdevi, pastavet par savu parstavéto uznémumu, biit parliecinatiem,
ka tiesi ,,Latvijas Koncerti” ir tie, kas viniem nepiecieSami savu mérku sasniegSana.

Nekas uzn€muma nevar veiksmigi norisinaties, ja nenotiek veiksmiga savstarp&ja
komunikacija. Tadél pirmkart uznpémuma ir japilnveido tieSi Sis faktors. Lai gan
struktiirvienibu vaditaji ar saviem darbiniekiem veic individualas parrunas, tomér darbinieki
labak spétu izteikt savas domas, ja viniem tiktu dota iesp&ja aizpildit dazadas aptaujas, kas
darbiniekam lauj atbildét anonimi. Anonimitate norada, ka darbinieks var nebaidities par to,
ko uznémuma vadiba nodomas par vina domam, vajadzibam un idejam. Darbiniekam tiek
dota iesp€ja biit atklatam un izteikt savas patiesas veélmes un domas. Tada veida iesp&jams
pilnveidot savstarp&jo komunikaciju, jo uzn@muma vadiba ir informé€ta par realajam
darbinieku vélmém. Uzlabojot komunikaciju, uznémuma vadibai tiek dota iesp€ja izsvert, kas
taja mirkl1 ir aktuals darbiniekiem, ko vairak nepiecieSams uzlabot, kas dos labaku rezultatu.

Péc tam, kad uzp@émuma uzlabota savstarpg&ja komunikacija, uznémuma vadiba var
1zsvert, vai vinu izmantotais vadibas stils ir tas, kas vislabak motivés darbiniekus. Darbinieku
aptauja pietieckami liels skaits darbinieku atziméja, ka ir neitrala vai negativa attiecksme pret
vadibas stilu. Tas nozimé€, ka péc tam, kad ir uzlabota savstarp€ja komunikacija, uznémuma
vadibai ir jaizverté vinu izmantotais vadibas stilu. Bakalaura autore uzskata, ka uzp€émuma ir
jaizmanto demokratiskais vadibas stils. Sis stils nosaka, ka visi 1emumi tiek izsverti kopa, bet
gala vards joprojam pieder uzpémuma vaditajam. Ja ir pilnveidots iepriekS€jais punkts par
komunikaciju uzpémuma, tad, izmantojot demokratisko vadibas stilu, §1 komunikacija

nesagada liekas raizes vai problémas. Rezultata darbinieki nebaidisies izteikt savas domas,
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vadibai ir iesp&ja iegiit jaunas idejas, tiek dota iesp€a ka atrisinat ar uzp€émumu saistitas
problémas. Sada komunikacija palidz uzlabot komandas stavokli, jo darbinieki savu vaditaju
pienem ka lidzvertigu personu un nebaidas vina klatbiitné izteikt idejas. Tomer ir jaatceras, ka
galu gala vaditajam pieder gal€jais Iémums un darbiniekam ir jaatceras, ka vaditajs beigas var
pienemt péc vina domam pareizako lémumu.

Darba vért§juma un atzinibas pilnveidoSana ir logisks turpindgjums vadibas stila
noteikSanai. Darbinieki atzinibas nesanpem regulari, tadé] nejiitas noverteti. Lai uzlabotu
situaciju uznémuma, ir jaievie§ regulara atzinibu izteikSanas sist€tma. Ta ka uzp€muma
vaditajs biezi ir dazados komand€jumos, tad S§is atzinibas nav jaizsaka katru ned€lu, bet
vislabak- reizi ménesi. Ir jaievie§ darbinieku novertéSanas sistému, kuras izpildes rezultata
tiek noteikts tas darbinieks, kur$ ir pelnijis ne tikai labu vardu, bet arT publisku piemingsanu.
Obligati nav nepiecieSama materiala vertiba, lai veiksmigak izteiktu So atzinibu, pilnigi
pietiek ar labu vardu kopgja sapulce. Turklat ta ka darba vieta ir atvértais planojums, tad
sasniegt visus darbiniekus ir Joti viegli un nav javeic kadas citas uzlabojoSas funkcijas.
Nosakot 1sto darbinieku, kur§ ir pelnijis atzinibu, ir janem vera tadi faktori ka iegulditais
darbs, pédgja realizéta projekta rezultati, ieguldijums uznémuma attistibai, ieteikumi
uznémuma izaugsmes veicinaSanai utml. Pie situacijas, kad uzp€muma vaditajs ir uzlabojis
savstarpéjo komunikaciju, uznémuma vaditajam ir iesp&ja uzzinat kolégu domas vienam par
otru, uzzinat, kurs cilvéks pec vinu domam ir pelnijis atzinibu. Tadgjadi uzn€muma vaditajam
tiek dota iesp€ja ieraudzit to, ko vin$ viens, iesp&jams, neievérotu. Noskaidrojot, kur§ tad ir
tas cilvéks, kuram biitu jaizsaka atziniba, teicami ir, ja $1 darbinieka vards tiek novietots vieta,
kur to visi ieverotu. Rezultata darbinieki velas iegiit Sadu atzinibu. Regulari ir jadod atziniba
arT ikdienas darbu veikSana. Struktiirvienibu vaditajiem japavada darbiniekiem ikdienas darbs
patikamaks darbiniekiem. Izsakot atzinibu par kadu, iesp€ams, nesvarigu uzdevumu,
darbinieks redzes, ka vina tieSais vaditdjs vinu ievéro un vina darbs ir atzits. Uznémuma
lielisku pieméru rada ,,Latvijas Radio koris”, kura makslinieciskais vaditajs izsaka atzinibu
saviem padotajiem ikdienas, jo vina korT ir sapulcinati Latvijas miiziki, kuri ir specigi ne tikai,
dziedot kopa, bet arT atseviski. Makslinieciskais vaditajs ir pateicigs, ka Sie darbinieki izvélas
stradat tieSi vina paklautiba. Pargjiem struktiirvienibu vaditajiem biitu jadara tiesi tas pats, jo
tikai ar uzsvérSanu, ka uzpémuma strada visi labakie darbinieki Saja joma, nepietiek. Ir
nepiecieSamas konkrétas darbibas.

Vadibai ir jabut ieinteres€tai tam, lai darbinieki paplaSinatu savas zinasanas.
Uzpémumam ir javeicina personala kvalifikacijas cel§anas iesp&jas. Sobrid §ada iespgja ir
atkariga tikai no ta, vai pats darbinieks v€las §adu attistibu un vai uznémuma vadiba piekrit

Sadai attistibai. Lai pilnveidotu uzp€muma darbinieku darbu, vadibai ir jabit tai, kas
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uznémuma darbiniekiem piedava regularas apmacibas un pasi piedava izglitoSanas iespgjas.
Katru ned€lu ir janovieto redzama vieta iesp&amas apmacibas apmekleSanas vietas un
darbiniekam ir jadod iesp&ja izvéleties, vai kaut kas no piedavata, vipam ir nepiecieSams.
Tada veida darba devéjs sekmé izaugsmi uznémuma un darbinieks novertes, ka vadiba vélas,
lai vini savu darbu paveiktu vél labak.

Visi uzp@muma darbinieki uznémuma ir saku$i stradat pec savas iniciativas un ta
iemesla d€l, ka vipiem patik tas, ko uznémums piedava saviem klientiem- pasakumu
apmekletajiem. Tadel darba saturs varétu skist ikvienam darbiniekam apmierinoss. Ir jadod
iespéja paSam darbiniekam izveidot sev tadu darba saturu, kura vins$ biis gatavs ieguldit sevi
ar pilnu atdevi. Tas ir iespgjams tada gadijuma, ja darbiniekiem tiek dota iesp€ja pasiem
izveleties, kurus projektus, kur§ no viniem vélas realizét. Tada veida darbinieks pats izvélas
to, kas vipam ir tuvaks. Vins sev izveido tadu darba saturu, kas vinam ir patikamaks, kura vins
vélesies ieguldit visu savu energiju, ne tikai dalu.

Tada gadijuma, kad ir Tstenots viss iepriekSmingtais, ir iesp&ams Istenot pilnvaru
delegésanu. Uznémuma vaditajs Joti biezi ir komand&jumos un cenSas pats paveikt lielako
vairumu un uzpémuma padaramajiem darbiem. Tomér ar pilnvaru delegéSanu ir iespgja
vaditajam biezak atrasties darba vieta, pildit iepriekSminé&tos pilnvaru faktorus un dot iesp€ju
darbiniekam risinat dazada veida uzdevumus.

Pilnveidojot visus mingtos faktorus, uznémuma darbinieki rezultata ir viena komanda,
kas ir svarigakais, lai uznpémumam justos piederigs un vajadzigs gan ikviens garbinieks, gan

ikviens, kurs kada bridi ir iesaistits uznpémuma darba.
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SECINAJUMI

Motivésanas process ir nebeidzams un, veiksmigai darbinicka motivacijai, svarigs ir
darbinieka darbibas virziens, uzcitiba un izturiba. Pastav iek$€ja un argja motivacija,
iekS€ja motivacija attiecinama uz pasa darbinieka v€lmém sevi apliecinat, bet ar&ja
motivacija attiecas uz uzpémuma vadibas darbibam, lai tiktu pietiekami motivets
darbinieks.

Ar miisdienu motivéSanas teorijam ir iesp&jams noskaidrot, kad€] darbinieks var but
vairak motivets sasniegt uznp€mumam nepiecieSamos mérkus. MotivéSanas teorijas var biit
Satura motivéSanas teorijas, kas koncentré vaditaja uzmanibu uz darbinieku vajadzibam,
Procesa motivésanas teorijas, kas koncentre vaditaja uzmanibu uz iemesliem, kadel
darbiniekiem ir nepiecieSams kadas konkretas lietas, lai vini biitu gatavi sasniegt m&rkus
un Stimul&josas motivéSanas teorijas, kas paskaidro kados gadijumos nepiecieSams
izmantot atalgojuma vai soda metodes.

Pastav dazadi faktori, kas var ietekmét veiksmigas motivacijas izveidi, turklat Sie faktori ir
darba vietas iekartojums, vadibas stils, kompetences pilnveidosana, darba vertjums,
naudas stimuli, komandas veido$ana, pilnvaru delegéSana, informacijas apmaina, sociala
vide un veikuma vertgjums.

Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti” izveidoja 2007. gada un isteno Latvijas Republikas
Kultoras ministrijas delegétus uzdevumus valsts kulttirpolitikas joma, uznpeémuma tiek
istenoti dazadi faktori, ar kuru palidzibu iesp&jams izveidot veiksmigas motivacijas
sisttmu. Personala vadiba uzn€muma dalgji 1steno tadus motivaciju ietekméejusos faktorus,
ka personala noveértéSana un motivésana, kvalifikacijas celSanas iesp&jas, darba vietas
iekartojums un citi faktori.

Personala motivacija uznémuma vairakuma nenotiek sistematizeti, motivacijas izpilde ir
haotiska un notiek tikai tados gadijumos, kad uzpémuma vadibai nav jaraiz&jas par
kadam, péc vinu domam, svarigakam problémam.

Uzpémuma darbinieku domas par ripém, darba algu, vaditaja lojalitati, darba apstakliem,
un citiem faktoriem, vairuma ir pozitivas. Uznémuma darbinieku domas, daZzos ar
motivaciju saistitos jautajumos, atSkiras loti krasi, tade] tas liek domat, ka darbinieki
netiek pietiekami informeéti par uzp€émuma notiekoso.

Vairumam uzpé€muma darbinieku labu darba apstaklu faktors ir viduv€ji svarigs,

mazsvarigs vai vienaldzigs, bet uznémuma iek$€jas vides noveroSana darba autore
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10.

ievéroja, ka darbinieki novérté darba vietas ickartojumu un atzist, ka tas ir svarigs
veiksmigakai darba uzdevumu paveiksanai.

Uzpémuma darbinieki nav informéti par karjeras izaugsmes iesp&jam, kas norada, ka
viniem nav aktuala izaugsme, tomér lielaka dala no uzn€muma darbiniekiem atzist, ka
labprat papildus izglitojas un izmanto iesp€ju, lai iegiitu labakas zinaSanas.

Valsts SIA ,Latvijas Koncerti” nepiecieSams pilnveidot jau esoSos motivaciju
ietekm@josSos faktorus, un rast iespgju izzinat visu darbinieku vélmes un vajadzibas.
Veiksmigakai motivacijai nepiecieSams izmainit gan vadibas stilu, gan atzinibu

izteikSanas faktoru, dod iesp&ju darbiniekiem celt kvalifikaciju.
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PRIEKSLIKUMI

1. Uzpnémuma vadibai janodroSina komunikacijas saiSu uzlaboSanu starp vadibu un
darbiniekiem, kas veicinas atgriezeniskas saites veidoSanos, nelaus nobriest problémam, ka
arT tiks iegtita informacija pa darbinieku vélmém un vajadzibam, kas palidzes darbiniekiem un
vadibai veiksmigak komunicé€t sava starpa.

2. Regulari javeic darbinieku aptaujas, lai noskaidrotu, kas nepiecieSams uzn€muma
darbinieku pilnigai atdevei, ta iesp&ams noskaidrot, kadi faktori, vai kuras motivacijas
teorijas nepiecieSams izmantot veiksmigakai darbinieku motivacijai.

3. Veiksmigai personala vadibai nepiecieSams ieviest darbiniekus motivéjoso faktoru
attistibu, pakapeniski pilniba jaisteno personala noveértéSanas un motivésanas faktoru, vadibas
stila, darba vert€juma un atzinibas izteikuma, kvalifikacijas celSanas iesp&jas un darba satura
faktoru pilniga realizacija, to iesp&jams izdarit regulari sekojot lidzi uznémuma vadibas un
darbinieku ikdiena darbam, atzimgjot tas lietas, kas jauzlabo, un jaizmaina tas lietas, kas
neatbilst veiksmigas motivacijas pilnveidoSanai.

4. Javeido regulara informacijas apmaina, lai darbinieki biitu labak informéti par
uznémuma sniegtajam iesp&jam darbinieka attistibai, darbinieks ir jainformé par uzpémuma
mérkiem un uzdevumiem. Ar informacijas apmainas palidzibu, uzn€muma vaditajs var

veiksmigak izprast darbinieku domas un vélmes.
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1. PIELIKUMS

Aptauja par motivaciju uznémuma Valsts SIA ,,Latvijas Koncerti”!

Labdien! Es esmu Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates 4. kursa

studente. Ladzu, aizpildiet aptaujas anketu par to vai Jlsu parstavétaja uznémuma tiek pielietotas

veiksmigas motivésanas metodes. Jusu atbildes man palidzes bakalaura darba izstradasana. Aptauja

neaiznems vairak par 2 minateém.

Dzimums:
4, Sijeviete
5. Virietis

2. Vai Jiis apmierina uzn@muma riipes par darbinieku?
Ja
Ne
Dalgji

3. AtzZimgjiet vismaz 3 argumentus, kuri Jums ir vissvarigakie, sekmiga darba veikSanai.

=

Uzdota uzdevuma pérzinaSana

Pozitivs vértéjums par padarito

Kontrole

Laba alga

Attistibas, karjeras iespé&jas uznémuma

lejutiga attieksme pret personiskajam problémam

Drosiba

Rados$s darbs

© o No|g |k W IN

Darba vietas geografiskais novietojums

10 Vaditaja lojalitate pret darbiniekiem

11. Darba vietas iekartojums

4. Atziméjiet svariguma pakapi minétajiem faktoriem.

Vienaldzigi | Mazsvarigi Viduveéji svarigi

Svarigi

Loti svarigi

Laba alga

Vaditaja lojalitate

pret darbiniekiem

Labi darba apstakli

Interesants darbs

Pozitivs  vértéjums

par padartto
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5. Kuri no minétajiem faktoriem ir nepiecieSami veiksmigai motivacijai?

Uznémuma davanas

Darba apmaksats apgérbs

Darba apmaksats telefons

Apmaksati transporta izdevumi

Dienesta automasina

Partikas produkti, édinaSana

Sporta nodarbibas

Celojumi

© 0N || |W N

Dienesta dators majas

6. Noraksturojiet ar pasibas vardiem, kads ir Jiisu darbs:

7. Vai darbs Jums skiet interesants?

e Ja
e Ne
e Dalgji

8. Vai Jums ir zinami uznémuma mérki?

6. Ja
7. Ne
8. Dalgji

9. Kada ir Jiisu attieksme pret uzn€muma pastavoso vadibas stilu?
e Pozitiva
e Negativa

e Neitrala

10. Vai darbiniekiem uznémuma pastav karjeras izaugsmes iesp&jas?

e Ja
o Ng¢
e Nezinu

11. Kada ir Jiisu attieksme pret sevis izglitoSanu?
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e Pozitiva
e Negativa

e Neitrala

12. Vai uzn€muma tiek dota iesp€ja paplaSinat zinasanas, vai tiek stimuléta darbinieku
izglitosanas?

o Ja

o N&

e Cita atbilde

Paldies par atsauctbu!
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