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ANOTACIJA

Bakalaura darba té€ma ir ,,Darbinieku motivéSanas pilnveidoSana uzpémuma ,,.X”.
Bakalaura darba mérkis ir pilnveidot uznémuma ,,X” darbinieku motivaciju. Lai So mérki
varétu sasniegt autore apkopoja teorétiskas atzinas par motivaciju, veica aptauju, novérosanu
un interviju.

Darba pirmaja nodala aprakstitas plasak pazistamas teorijas. To trukumi un pielietojums
praks€. Otraja nodala iepazistinats ar uznémuma darbibas sferu, ta struktiiru un pastavosSo
motivé$anas sistému. Saja nodala aprakstiti aptaujas, novéro$ana un intervija iegiitie rezultati.

Pamatojoties uz ieglitajiem secindjumiem un atzinam izstradati ieteikumi motivéSanas
sist€mas pilnveidosanai uznémuma ,,X”.

Darbs sastav no ievada, 2 nodalam, secinajumiem un priekslikumiem. Bakalaura darba

ir 81lappuses, 6 tabulas, 36 attéli un 3 pielikumi.



ANNOTATION

The theme of bachelor’s job is ,,Jmprovement of motivation in enterprise ,,X”’. The aim
of job is to clear up are in the enterprise ,,X”” employees enough motivate. To reach this aim
the author of this job to see over with motivation theories, make annotation, watch employees
and get interview of director in enterprise ,,X”.

Job consists of 2 chapters, conclusions and advises. The bachelor’s job consists of
81pages, 6 Charts, 36 pictures and 3 additions.

In the first chapter are described main theories of motivation, their vantages and
application in practice. In the second chapter are introducing with sphere in which works
enterprise ,,X”, its structure and motivation system in it. In this chapter are analyze results of
interview and annotation.

On the strength of conclusions are make advises to improved system of motivation in

enterprise ,,X”.
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IEVADS

Lai uzpémums ar darbinieku palidzibu sp@tu sasniegt izvirzitos mérkus ir jamak
darbiniekus motivet ta, lai darbinieku personigie mérki saskan€tu ar uzn€muma mérkiem.
Darbinieku motivacijai stradat ir nozimiga loma darba procesa organizé$ana. Sim jautajumam
ir veltits loti daudz gan teorétisku, gan praktisku pétijjumu. Darbinieku motivacijas analize
vienmer biis aktuala t€mu un biis par pamatu aizvien jauniem pétjjumiem $aja joma, jo cilveks
visu laiku attistas. Miusdienu psihologijas zinatnes metodes v€l nelauj nonakt pie
neapstridamiem pieradijumiem, ka kads priekSstats no visiem esoSajiem ir vienigais pareizais.
Mainas cilvéku priekSstats par labo un sliktu, vina vajadzibas un to apmierinasanas lidzekli
pariet uz jaunu limeni. Motivéts personals un efektivi stradajosa organizacija ir savstarpéji loti
ciesi saistiti jedzieni. Uzne€mums sp&j sasniegt augstus rezultatus sava darbibas joma, ja tas
darbinieki skaidri apzinas ne tikai savas personiskas vajadzibas, bet ar1 izprot savu lomu
kopgja struktiira un jiit sava darba nozimigumu uznémuma merku sasniegSana.

Par pétijjuma objektu darba t€mas atklasanai tika izvélets uzpémums, kura strada darba
autore. Uzn€muma vards darba netiks minéts, jo uznémuma vadiba nevélas to atklat, tapec
uzn@mums darba tiks saukts par uznémumu ,,.X”.

Darba meérkis ir, apkopot teorétiskas atzipas par darbinieku motivaciju, izpétit
uznémuma ,,X” darbinieku motivacijas sisteému, atklajot tas stipras un vajas puses, un
izstradat priekSlikumus motivacijas sist€mas pilnveidoSanai .

Lai sasniegtu izvirzito merki tika veikti §$adi uzdevumi :

1. apkopotas teorétiskas atzingas par darbinieku motivaciju organizacija;

2. izpétita uzp€muma raSanas vesture, tas struktiira, darbibas mérkis, motivacijas

sistema;

3. izstradata un veikta anketa darbinieku aptaujai;

4. veiktas parrunas ar uzpémuma ,,X” vaditaju;

5. apkopoti aptaujas un parrunu rezultati atklajot motivacijas sist€mas stipras un vajas

puses;

6. izstradati priekSlikumi motivacijas sistémas pilnveidoSanai.

Vaditajam, lai motivétu padotos darbam, ir nepiecieSams atklat darbinieku tiecksmes un
intereses, pieveérSot uzmanibu cilvéka personigdm un profesionalam sp&jam, izskatit

motivacijas alternativas gan konkrétam darbiniekam, gan kolektivam.



Uzpémuma vadibas pienakums — pétit darbinieku vajadzibu ipatnibas, analizét tas un
veidot motivacijas pasakumu kopumu darbinieku darba procesa aktivizéSanai. Ir nepiecieSams
patstavigi pétit darbinieku attiecksmi pret darbu un, censties nepielaut neapmierinatibas
raSanos darbinieku vidi. Neapmierinatibu var izraisit darba algas apjoms, darba vietas
apstakli, savstarpgjas attiecibas kolektiva, vadibas kontroles Iimenis.

Lai veiktu pétjjumu par uznémuma ,,X darbinieku motivacijas sistému, darba autore
izmantoja vairakas péti¥anas metodes. Viena no tiem ir anketéana. ST metode lava veikt
anonimu darbinieku aptauju un apkopot iegiitos rezultatus. AnketeSanas metodes izmantosana
deva iesp&ju saméra 1sa laika perioda savakt datus no uzn€muma darbiniekiem un iegit
informaciju par stiprajam un vajajam pusém.

Ar minéto anketéSanas metodi cieSi saistita pielietota intervéSanas metode, kas tika
balstita uz anketu atbilzu analizé iegiito informaciju. Intervijas meérkis bija salidzinat
darbinieku pozicijas un uzskatus ar vigu tieSo vaditaju viedokli par motivéjoSo faktoru
nozimigumu.

Par literatiiras avotiem tika izmantotas monografijas un laikrakstu raksti, kas ir veltiti
motivacijas t€mai.

Pirmaja nodala autore analizé teorétiskas atzinas par motivésanu. Saja nodala plasak ir
skaidrots motivacijas jeédziens, pasaules praksé pazistamako zinatnieku teorijas, ka ari
pielietojamo motivacijas veidu analize.

Otraja nodala ir aprakstits uzp€émums , X, ta struktiira un pastavosa motivacijas
sistéma. Sis dalas saturs dod kop&ju prieksstatu par iestades motivacijas stiprajam un vajajam
pusém. Saja nodala tiek analizéti pétijuma iegiitie dati. Tiek piedavata rezultatu detalizéta
analize.

Bakalaura darba izstradaSanas posms - no 2007. gada februara Iidz 2007. gada maijam.



1. MOTIVACIJAS TEORIJU APRAKSTS

1.1. Motivacijas jedziens

Darba motivacija — tas ir atseviska izpilditaja vai cilvéku grupas darbibas stimuléSanas
process, kas ir versts uz organizacijas meérku sasniegsanu, uz pienemto l€mumu vai ieplanoto
darbu produktivu izpildi.

R. Ouens un A. Smits dev€ja naudu par vienigo motivéjoso faktoru. Saskana ar vinu
trakt€jumu, cilvéki — tas ir tiri ekonomiskas biitnes, kas strada tikai de€] lidzekliem, kas ir
nepieciesami, lai iegiitu partiku, apgérbu, majokli un ta talak.

Miisdienas motivacijas teorijas, kas balstas uz psihologisko pétljumu rezultatiem,
pierada, ka patiesie iemesli, kas mudina cilvéku atdot darbam visus spékus, ir loti sarezgiti un
daudzveidigi. P&c dazu zinatnieku domam, cilvéka vajadzibas nosaka vina darbibu. Musdienu
psihologijas zinatnes metodes vél nelauj nonakt pie neapstridamiem pieradijumiem, ka kads
priekSstats no visiem esoSajiem ir vienigais pareizais.

Izskatot motivaciju, ir verts koncentréties uz faktoriem, kas liek cilvéku rikoties un
pastiprina vina darbibas. Galvenie no tiem faktoriem ir vajadzibas, intereses, motivi un
stimuli.

Vajadzibas nevar atklati novérot vai izmerit, par tiem var spriest tikai péc cilvéku
uzvedibas. Vajadzibas var apmierinat ar atlidzinajumu, dodot cilvékam to, ko vins uzskata par
vipam vértigu. Ar jédzienu ,,vertiba” katrs cilvéks saprot dazadas lietas un tas nozimé, ka
cilvéku izpratne par atlidzinajuma vertibu ari atSkiras. ,Jek$€jo” atlidzibu cilvéks sanem no
darba, kad vin$ apzina sava darba svarigumu, kad vinam ir zinamas jiitas pret kolektivu, kad
vinam rodas gandarijums no saskarsmes, no draudzigam attiecibam ar kolegiem. ,, Argja”
atlidziba — ta ir alga, virziSana uz prieksu dienesta joma, darba statusa un prestiza simboli.

Vajadzibas — tas ir tas, kas rodas un eksiste cilvéka iek$€ja vide, ta ir pietickami kopg€ja
dazadiem cilvékiem paradiba, bet taja paSa laika katram konkrétam cilvékam tai ir sava
individuala izpausme. Ka ar1 nerealiz€tas vajadzibas ir tas, no ka cilvekam gribas atbrivoties,
jo, kam@r vajadziba pastav, ta visu laiku atgadina par sevi un prasa savu ,likvidéSanu”.
Vajadzibas var rasties ka apzinati ta ar1 neapzinati. Turklat ne visas vajadzibas tiek apzinatas
un ne visas vajadzibas tiek apzinati likvidétas. Ja kada vajadziba tika likvideta, tas vél
nenozimé, ka ta vairs nekad cilvékam neatkartosies. Vairakums vajadzibu periodiski
atjaunojas, kaut gan tas var mainit savu izteiksmes formu, ka arT uzstajibas un ietekmes

pakapi uz cilveku.



Motivs — tas ir tas, kas izraisa zinamas cilvéka darbibas. Motivs atrodas cilvéka ieks$gja
vide, tam ir savs ,,personigs” raksturs un tas ir atkarigs no ieks$€jo un ar€jo faktoru attiecibas
pret cilvéku faktoru daudzuma, ka ar1 no citu paraléli eksistéjosSo motivu darbibas. Motivs ne
tikai pamudina cilvéku istenot noteiktas darbibas, bet ar1 noteic ko vajag izdarit un ka darbiba
tiks Istenota. Piem@ram, ja motivs izraisa darbibas vajadzibas likvideéSanai, tad dazadiem
cilvékiem $§1s darbibas var biit galigi atSkirigas, pat ja Siem cilvékiem biis vienada vajadziba.
Motivi padodas apjauSanai — cilvéks var ietekmét savus motivus apspieZot to darbibu vai pat
likvid€jot tos no sava motivacijas kopuma.

Cilveka uzvediba parasti tiek noteikta ne ar vienu motivu ietekmi, bet ar to kopumu,
kura motiviem var biit noteiktas attieksmes viens pret otru, atkariba no to iedarbibas pakapes
uz cilvéka uzvedibu. Tapéc cilvéka motivacijas struktiira vai biit izskatama ka zinamo cilvéka
darbibu TstenoSanas pamats. Cilvéka motivacijas struktiirai piemit noteikta stabilitate, bet $1
stabilitate var mainities.

Motivesana — cilvéka ietekm@Sanas process ar mérki mudinat vinu uz noteiktu darbibu
veikSanu. Motivésana — tas ir cilvéka vadiSanas pamats. VadiSanas efektivitate loti liela méra
ir atkariga no ta, cik veiksmigi tiek istenots motivéSanas process.

Stimuli izpilda iedarbibas sviras vai ,kairinajuma” nes€ja lomu, kuri izraisa zinamu
motivu darbibu. Par stimuliem var biit atseviski priekSmeti, citu cilvéku darbibas, solfjumi,
saistibu un iesp&ju neséji, tas, kas cilvékam ir piedavats ka kompensacija par vipa ricibu, vai
tas, ko vin$ velétos sanemt zinamu darbibu rezultata. Cilvékam ir jareagé uz stimuliem, lai
tiem biitu jéga. Reakcija uz konkrétiem stimuliem dazadiem cilvékiem nav vienada. Dazadu
stimulu izmantoSanas procesu cilvéku motivéSanai dévé par stimuléSanas procesu.
Stimulésanai pastav dazadas formas. VadiSanas praksé ka vienu no tas izplatitakajam formam
var nosaukt materialo stimulésanu. [12; 8 -10]

* Darba stimuléSana — tas ir ar€jais mudinajums, darba situacijas elements, kas ietekmé
cilvéka uzvedibu darba sféra, personala motivacijas materialais apvaks. Lidz ar to darba
simuléSana nes sevi arT nematerialu slodzi, kas lauj darbiniekam realizet sevi ka personibu un

darbinieku vienlaikus.



Stimuli var but materialie un nematerialie. Tas ir shematiski attélots attéla 1.1. attéla.

STIMULI

Materialie Nematerialie
* Naudas: darba = Socialie : prestiza
alga, prémijas un darbs, izaugsmes
tam Iidzigs. iesp€jas utt.
= Citi : apmaksata * Moralie : ciena no
atpiita, arstéSana, draugu, radinieku puses,
transports utt. apbalvojumi

* Radosie : parealiz€Sanas,
pilnveidoSanas iesp€jas.

1.1.1. Attels. Stimulu shematiskais attels.

Materialo un moralo stimulu kombinacija. P& savas bitibas materialie un moralie
faktori ir vienadi ,,stipri”. Izskiro$a nozime ir vietai, laikam un So faktoru iedarbibas
subjektam. Darba autore ar to doma ekonomikas attistibas Iimeni, darbinieka materialo
stavokli, vecumu un dzimumu. Nemot véra minéto apstakli ir nepiecieSams pratigi kombiné&t
So stimulu veidus, apzinoties to mérktiecigu ietekmi uz katru darbinieku. Ka pieméru var
minét tadu faktu, ka jauniba materialie stimuli darbiniekam ir noteicoSie un primarie, bet taja
pasa laika tas nenozimé pilnigu morales stimulu ietekmes neesamibu. P&c sociologu
novérojumiem, tuvak cilvéka piecdesmit gadu vecumam, moralo un materialo stimulu
nozime, normalos ekonomikas attistibas apstaklos, daudziem cilvékiem kliist gandriz vienada.
Un protams, ka stimuléSanas un stimulu veidu pienaciga nenovértéSana vai parveértésana nes
vienadu kaitigumu efektivai personalvadibai uznémuma.[12;10]

Lai vaditu darbu uz motivacijas pamata nepiecieSami tadi priekSnosacijumi, ka
darbinieka tieksmju un intereSu atklasana nemot vera vina personigas un profesionalas spgjas,
motivéSanas iesp&ju un alternativu noteikSana ka kolektivam, ta ar1 konkrétam darbiniekam.
Darbinieka un uznémuma mérku sakriSanai ir liela nozime uzn€muma panakumu sasniegsana.
Nekadi mérki, noteikti no arienes, neizraisa cilvéka ieinteresétibu savu piilu aktivizésana lidz
tam bridim, kad augSmingtie mérki neparvertisies par viga ,,iek§&ju” mérki un péc tam par
vina ,,iek§€ju” ricibas planu. [10;35-37]

Lai atrisinatu So uzdevumu ir nepiecieSami izveidot motivacijas mehanismu, kas
paaugstina darba efektivitati. Seit ir jasaprot darbinieku ietekmé$ana no uznémuma parvaldes
sist€émas puses, metozu un panémienu kopums, kas mudina darbiniekus darba procesa uz
uzpémuma mérku sasniegSanu, balstoties uz nepiecieSamibas apmierinat personigas
vajadzibas.

Apkopojot ieprieks teikto, var izdalit motivacijas pamatuzdevumus :
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* Veidot katra darbinieka izpratni par motivacijas biitibu un nozimi darba procesa.

* Apmactt personalu un vado$o sastavu no uznémuma ieks$gjas saskarsmes psihologisko
pamatu viedokla.

» Katram vaditajam izveidot demokratiskas pieejas personala vadiSanai izmantojot
misdienu motivacijas metodes.

So uzdevumu atrisina$anai nepiecie$ami izanalizét motivacijas procesu uzpémuma,
individualu un grupas motivaciju (ja tada ir), ka ar1 izmainas, kas notiek cilvéka darbibas
motivacija sekojot izmaindm sabiedriba. Misdienas pielieto dazadas metodes lai atrisinatu
motivacijas uzdevumus.[10; 44]

Ar cilvéciska faktora nozimes paaugstinasanos ir radusas psihologiskas motivacijas
metodes. So metoZu pamata ir apgalvojums, ka par galvenajiem modifikacijas faktoriem var
devét ne tikai materialos stimulus, bet arl nematerialos motivus - paScienpa, atziniba no
kolektiva dalibnieku puses, morales gandarijums no darba un lepnums par savu uzpémumu.

Cildinajuma, moralas stimulésanas un nopéluma. Vieni autori uzskata, ka cildinajums
izraisa lielaku motiva speku, neka nop€lums, citi apgalvo pret€jo. V. Markelovs pieradija, ka
gan cildinajums, gan nop€lums izraisa stimul&joSo iedarbibu tikai tada gadijuma, ja tiek
atkartoti ne vairak, ka Cetras reizes péc kartas. IlgstoSi pielietojams nop€lums (ka ar1
cildinajums) noved pie negativam sekam ka darba efektivitatei, ta ar1 personibas attistibai.
Nopélums biezi negativi ietekmé cilvékus ar vaju nervu sistému, turklat cildinajums $adus
cilvékus ietekmé pozitivi, bet cilvékos ar stipru nervu sist€mu var vispar neizraisit nekadas
stimul&josas ietekmes. Vaditajiem janem véra tads fakts, ka publisku cildinajumu cilveki verte
loti augsti, bet publiska ironizéSana izraisa izteiktu negativu atticksmi.

Negativam noverté§jumam ir pozitiva ( stimul&josa ) ietekme tada gadijuma, ja tas ir
pilniba pamatots un izteikts taktiski, nemot vera situaciju un cilvéka garigo stavokli, ta
individualas rakstura ipaSibas. Turklat dazu pétjjumu rezultati pieradija, ka sliktaki darba
rezultati atklajas tadiem cilvekiem, kurus nevis nopéla, bet tiem, kuriem netika dots nekads
novertéjums. Cilveki, kurus nenoverte ar laiku strada sliktak un sliktak, jo vinu darba izpildes
motiva speks tika samazinats, viniem domajot, ka $is darbs nevienam nav vajadzigs.

Vaditajam svarigi vienmér atceréties, ka cilvéki atdod priekSroku tieSam vinu darbibas
novert§jumam, ja tas ir pozitivs, turklat jo ievérojamaki panakumi, jo cilvékam ir vairak
izteikta vajadziba péc tieSa publiska veérte§juma. Un otradi, neveiksmes gadijuma tieSs
novertéjums ir nevélams un cilvéks atdod prieksroku netieSam noveértéjumam, kad konkréti
vin$ netiek minéts, tada gadijuma darbinieks centisies darboties ar augstaku aktivitates pakapi.
Materiala stimulesana (atalgojums). Divdesmita gadsimta sakuma materialas stimuléSanai

tika noteikta vadosa loma darbinieka stimul€sana, citi motivéjosie faktori vai nu
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vispar netika atziti, vai nu to nozime tika uzskatita par mazsvarigu. Sakara ar materialo
stimul€Sanu ir Joti svarigs moments, ja materials atalgojums paliek viena un ta paSa limen, ar
laiku tas zaud& savu motivacijas potencialu, lai Sis stimuls saglaba savu efektivitati ir
nepiecieSams atalgojuma pieaugums. Materialais atalgojums ir efektivaks gadijumos, kad
paveikto darbu var izmérit skaitliski un mazak efektivs tur, kur darba rezultatus griiti izteikt
precizos raditajos. Psihologu pétfjumi jau divdesmita gadsimta divdesmitajos gados pieradija,
ka pastav butiskaki cilveka darba mudinataji, neka darba alga un to, ka alga nav vienigais
panémiens cilvéka darbibas motivu pastiprinasanai.

Sociali —psihologiskais klimats kolektiva butiski ietekmé cilvéka attieksmi pret veicamo
darbu, vinpa motiva spéku. AtbrivoSana no administracijas stingro formalo noteikumu
ievéroSanas, iesp&ja paSam noteikt sava darba reZimu, kop&jo jautajumu apsprieSana
kolektiva, draudziga atmosfeéra veicina tadu vajadzibu apmierinasanu, ka ciena no kolégu
puses, vajadzibas tikt uzskatitam par nozimigu grupas locekli, un citu. Apmierinatiba ar
sociali -psihologisko klimatu grupa, kolektiva ievérojami ietekmé ar1 kop&jo apmierinatibu ar
darbu, veido $a darba motiva noturibu.

Sabiedriskas uzmanibas ( moralo stimulu ) ietekme. 1zskatot So jautajumu ir jaievero, ka
pat minimala uzmanibas un ripes izpausme darbinieku vajadzibam paaugstina darba
razigumu. Sabiedriskd uzmanibas ietekme izpauzas visas cilvéka darbibas sféras. Tapéc ir
dabiski, ka darba vietas izv€le vairakos gadijumos tiek noteikta ar daba prestizu, jo cilvékam
ir svarigi, ka pret vina profesiju uztver sabiedriba.

Darba satura pievilcigums. Pildot konkrétu uzdevumu, risinot problémas, cilveks
piedzivo gandarijjumu no darbibas sprieguma un produktivitates un rezultata vinam
paaugstinas S$1 darba izpildes motivéjoSo faktoru speks un noturigums. Pret&jo efektu izraisa
vienkars$s un vienveidigs darbs, kas atri noved pie garlaicibas, apatijas un §1 darba ilgstosas
izpildes gadijuma pat pie psihiska parsatinajuma ( darba novérSanas ) situacijas. No §1
apgalvojuma var secinat, ka motivacijas noturigumam ir nepiecieSams pastavét adekvatam
priekSstatam par izvéleto darbu.

Perspektivas, konkréeta merka esitba. Motiva speks un darbibas efektivitate ir atkarigi no
ta cik skaidri darbinieks apzina galéjo mérki, darbibas biittbu. Mérka sasniegSanas realitate
rada cilvekam perspektivu, bet Sai perspektivai jabiit nepartrauktai, ar pastavigi pieaugosu
gritibas pakapi parcialiem mérkiem, tapéc vaditajam ir lietderigi izvirzit ne tikai attaluma
mérkus, bet arT starpposma, tuvus mérkus. Tas ir skaidrojams ar to, ka mérka tuvums vairak
mudina mérka sasniegSanai. Mérkis stimul@s cilveku tikai tad, kad ta sasniegSanai ir konkréta

nozime, bezjédzigs darbs ne tika samazina motiva speku, bet ar1 pazemo cilvéka pascienu.
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Funkcionalie stavok]i. Pastav dazi cilvéka funkcionalie stavokli, kas strauji samazina
vina motivéSanas potencialu. Pieméram, kad ir izteikta dzives monotonums, psihiskais
parsatinajums, nogurums paziid veléSanas pildit savus pienakumus, darbu, pret kuru sakuma
darbinieks bija pozitivi motivéts. Nopietnu ietekmi uz motivéSanas potencialu izraisa ta
saucama ,, profesionala izdegSana”( emocionalais nespéks, vienaldziga atticksme pret
kolegiem un klientiem, vienaldziba pret darbu ). Ir japiebilst, ka ,,izdegSanas” stavoklis
paradas pakapeniski, ilgstosa laika posma, tapéc vaditdjam ir nepiecieSams laiku pa laikam
ierikot darbinieku stavokla analizi lai atklatu S§1 stavokla agras pazimes un noverst
profesionalas darbibas motivéSanas samazinasanu.

Stimulacija principiali atSkiras no motivacijas. Sis atskiribas pamata ir tas, ka
stimulacija ir viens no Iidzekliem, ar kura palidzibu var istenot motivéSanu. Pie tam, jo
organizacija ir augstak attistits attiecibu Iimenis, jo retak ka cilveku vadiSanas metode tiek
pielietota stimulacija. Tas ir saistits ar to, ka audzinasana un apmaciSana ka viena no cilveku
motivacijas metodém, noved pie ta, ka organizacijas darbinieki pa$i izrada ieinteres€tibu
organizacijas darbiba. Visas nepiecieSamas darbibas tiek veiktas negaidot vai pat nesanemot
attiecigos rikojumus. [12; 25-30]

Motivacija, kad ta tiek izskatita ka process, teorétiski var tikt pasniegta seSu viena otrai
sekojosu stadiju veida. Protams, ka §1 procesa izskatiSana ir saméra relativa, jo realaja dzive
nav tik izteikta stadijas norobezoSanas un nav tik atdalitu motivacijas procesu. Bet, lai
izskaidrotu motivacijas procesa stadijas, ta logiku un sastavdalas, var tikt pielietots
piedavatais modelis.

Pirma stadija — vajadzibu raSanas. Vajadzibas izpauzas cilvéka sajiitas, apzina, ka
vipam kaut ka nepietiek. Tas paradas noteikta laika un sak “pieprasit” cilvékam, lai vins
atrastu iesp&ju un uzsaktu kadas darbibas, lai vajadzibas noverst. Vajadzibas var but dazadas,
bet pamata un nosactti tos iedala $adi :

» fiziologiskas;

* psihologiskas;

* socialas.

Otra stadija — vajadzibu novérSanas celu mekleéSana. Ja reiz vajadziba cilvékam ir
radusies un Iidz ar to ir izveidojusas zinamas problémas, tad $is cilvéks sak meklét iesp&ju, ka
to noverst: apmierinat, nomakt, nepamanit. Rodas nepiecieSamiba kaut ko iesakt, izdarit.

Tresa stadija — darbibas (virziena) mérku noteik$ana. Cilveéks fokus€jas uz to, kas un

ar kadiem lidzekliem vinam ir jaizdara, kas ir jasasniedz, ko iegit, lai vajadzibu noverstu.
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Ceturta stadija — darbibas isteno$ana. Saja posma cilvéks patéré spekus, lai Istenotu
darbibas, kas gala rezultata radis iesp&ju iegtt kaut ko, lai noverstu vajadzibu. Sakara ar to, ka
darba process pret€ji ietekmeé motivaciju, tad $aja stadija var veikt mérku korekciju.

Piekta stadija —atlidzibas sanemsana par darbibas istenoSanu. Paveicot noteiktu darbu,
cilveks var vai nu iegiit to, ko vins var turpmak izmantot, lai noverstu vajadzibu, vai ari to, ko
var samainit pret vélamo objektu. Dotaja posma tiek noskaidrots tas, cik paveiktais darbs ir
devis velamo rezultatu. Pec §is informacijas apstrades, var notikt vai nu motivacijas

Sesta stadija — vajadzibas noveérSana. Atkariba no saspringuma, ko rada vajadziba,
likvideéSanas pakapes, ka arT no ta vai vajadzibas novérSana izraisa darbibas motivacijas
paradas jauna vajadziba, vai arT turpinat meklet iesp&jas un istenot darbibas vajadzibas
novérsanai. [12;25-30]

Motivacijas procesa logikas zinasana nedod ievérojamu priekSrocibu §1 procesa
vadisanai. Var atzimét vairakus faktorus, kas sarezgl un padara neskaidru motivacijas
praktiskas izklastiSanas procesu.

1. svarigs faktors ir nepilniga motivu skaidriba. Var piepemt, minét to, kadi motivi
izraisa darbibu, bet skaidri tos nevar “izdalit”.

2. Nakamais péc nozimes ir motivacijas procesa mainigums. Motivacijas procesa
raksturs ir atkarigs no ta, kadas vajadzibas to inici€. Savukart, vajadzibas atrodas savstarpgja
sarezgTta dinamiska mijiedarbiba, nereti pat ir pretruna viena ar otru, vai arl pret&ji —
pastiprina atsevisku vajadzibu darbibu. Sis mijiedarbibas sastavdalas var mainities laika gaita,
mainot arT motivu darbibas raksturu un virzibu, tadel, pat loti labi parzinot cilvéka motivacijas
strukttru, viga darbibas motivus var rasties neparedz€tas izmainas cilvéka uzvediba un
neparedzamas reakcijas uz motivéjosam iedarbibam no vina puses.

Vel viens faktors, kas padara katra konkréta cilvéka motivéSanas procesu unikalu un
pilniba neaprékinamu, ir dazadu cilvéku inovacijas struktiiru atSkiribas, vienadu motivu
dazada ietekmes pakape dazadiem cilvékiem, atSkiriga motivu iedarbibas atkaribas pakape.
Daziem cilvékiem tiekSanas sasniegt rezultatu var but spéciga, bet citiem — attiecigi vajaka.
Dotaja gadijuma zinams motivs dazadi iedarbosies uz cilvéku uzvedibu. Iesp&jams arT tas, ka
diviem cilvekiem ir vienadi stiprs motivs, lai sasniegtu rezultatu, bet vienam S§is motivs
doming par visiem pargjiem, un Sis cilvéks tieksies sasniegt mérki ar jebkuriem lidzekliem,
otram cilvékam S§is motivs ir vienads péc iedarbibas speka ar savstarp&jas darbibas

ieinteresétibu, un Saja gadijuma cilveks uzvedisies savadak. [12;12-15]
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1.2. Motivacijas galvenas teorijas.

Motivacijas process ir pietickami sarezgits un neviennozimigs. Misdienas eksiste licla
virkne dazadu motivacijas teoriju (modelu), kas mégina izskaidrot So paradibu.

Motivacijas modelis kopuma ir principu un faktoru kopums, kas savstarp&ji ir ciesi
saistiti, kas pamudina uzpémuma (firmas) darbiniekus augstvertigai un rezultativai darbibai.
Efektiva darba procesa, ar pareizi izstradatu motivacijas modeli, darbinieks ne tikai pasrealizé
savus iek$€jos pamudinajumus, bet ar1 dalgji vai pilniba apmierina savas vajadzibas (primaras,
sekundaras, tuvakas, talakas motivacijas).

Motivacijas modelu pétisana no psihologijas viedokla neatklaj precizi to, kas pamudina
cilvéku uz darbibu. Cilvéka un ta uzvedibas darba procesa pétiSanas rezultati, sniedz zinamus
motivacijas kop€jos pamatojumus, bet arl Sie pamatojumi nelauj izstradat pragmatiskus
darbinieka darba motivacijas modelus konkrétaja darba vieta.

No visas zinatnieku — vaditaju izstradatajam motivacijas modeliem var pieminét
visdzivigakas un sevi attaisnojusas (péc darba autores domam). To rasanas evoliicija un

funkcion€Sana ir samera daudzveidiga.

A.Maslova vajadzibu hierarhijas motivacijas modelis

Visplasak izplatita ir amerikagu psihologa Abrahama Maslova (Maslow)
pasisteno$anas koncepcija. Pé&c A. Maslova domam cilveki tieck motivéti, lai apmierinatu
piecus vajadzibu veidus:

1. Biologiskas jeb fiziskas pamatvajadzibas. Pie tam pieder izsalkuma un slapju
remd@Sana, ka arT miegs. Darbavieta §is vajadzibas tiek apmierinatas netie$a veida, tacu darba
alga ir lidzeklis, ar kura palidzibu darbinieks nodroSina sev uzturu un pajumti.

2. NepiecieSamiba péc droSibas un aizsargatibas. Darba némejs var justies droS$s un
aizsargats, ja vina darba vieta valda godigums un atklatiba, iepemtais amats ir stabils, tas ir,
to neapdraud varbiitgja darbavietu skaita samazinasana.

3. Piederibas sajuta un sociala aktivitate. Cilvéks ir sociala biitne, kas izjut
nepiecieSamibu piederet pie kadas grupas un lai $aja grupa vigu pienem. BieZi vien So grupu
veido darba biedri. Vaditajiem biitu verts nevis apkarot socialas aktivitates darbavieta, bet
gan izmantot So vajadzibu, lai ar tas palidzibu veidotu spécigu komandu.

4. Cienas un austaka stavokla izbaudiSana. Daudziem darbiniekiem ir liela vélme iegtt
augstaku stavokli, izjust cienu, atzinibu un padarita pienacigu novértéSanu. Kad iegiita
pieredze un dots nozimigs ieguldijums darba, vini jut iek$€ju nepiecieSamibu sanemt par to
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realu gandarjjumu, apbalvojumu. Atjautigi vaditaji atrod veidu, ka izteikt atzinibu par
darbinieka veikumu.

5. PaSizpausmes nepiecieSamiba. Ar So pedgjo limeni visbiezak nerékinas ne vaditaji,
ne ar1 darbinieki paSi. Cilvéki biezi vien atstdj novarta paSizpausmes vajadzibu
apmierinasanu, jo parak daudz sp€ka prasijuSas jau ieprieks€jo Itmenu vajadzibas. Labi
vaditaji saprot savus darbiniekus un zina, kas jadara, lai palidz&tu vigiem sasniegt savas
personibas pilnveidosanos. [4;13-14]

Pasaules prakse ir plasi pazistams A.Maslova vajadzibu hierarhijas motivacijas modelis.

Vajadzibas péc pasistenosanas

Lidzdaliba projektu izstrade,
savu sp&ju atklaSana un izp€tiSana utt.

AtziSanas vajadzibas
Pasciena, ticiba sev, autoritati kolegiem un prieksniecibai,
personigo nopelnu atziSana, karjeras iesp&jas utt.

Socialas vajadzibas
Labveliga saskarsme, grupas piederiba,
apmierinoSa darba atmosfera, konfliktu risinasana utt.

Drosibas vajadzibas

Aiznemtiba, ienakumi, sociala
nodroSinasana, ugunsdrosiba, utt.

f

Fiziologiskas vajadzibas

Partika, apgerbi, dzives vieta,
miegs, kustibas, dzimtas turpinasana utt.

1.2.2.attels. Vajadzibu hierarhija (A.Maslova modelis)

Sadas hierarhiskas sistémas jéga ir tada, ka cilvékam pirmaja vieta, prieksplana ir

zemako Ilimenu vajadzibas un tas ietekmé vina motivaciju. Cilvéka uzvediba primara ir

zemako limenu vajadzibu apmierinasana, bet ar laiku apmierinot tas, kliist par stimul&joSo
faktoru ar1 augstako Iimenu vajadzibas.

Pati augstaka vajadziba ir paistenoSanas vajadziba, cilvéka ka personibas izaugsme.

Cilveks nekad nevar pilniba apmierinat So vajadzibu, tadel, cilvéka motivacijas process caur

vajadzibam ir bezgaligs.
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Maslova teorija sniedz pamatu cilvéka dazado dzin€jspeku izpratnei. Bet vaditajam
vajadzetu saprast, to, ka cilveki it atSkirigi cits no cita ar katra paSmotivaciju. Vaditaja
pienakums ir riipigi noveérot savus padotos, savlaicigi noskaidrot to, kadas vajadzibas Sos
cilvékus virza, un piepemt lémumus to realizacijai, lai paaugstinatu darbinieku darba

efektivitati. [4;13-14]

Devida Makklelanda motivacijas teorija.

L Makklelanda teoriju dévé par ,,pieredzes — vajadzibu” teoriju. Tas nozimé, ka $is
vajadzibas ir nevis biologiski nosacitas, bet gan veidojas cilvéka dzives gaita un ir atkarigas
no vides, kura cilvéks dzivo, no vina pieredzes.Lidz ar ekonomisko attiecibu attistiSanos un
vadibas pilnveidosanos, nozimiga vietu motivacijas teorija ienem augstako Ilimenu
vajadzibas. Sis teorijas raditajs ir Devids Makklelands. Péc vina apgalvojuma, augstaka
Iimena vajadzibu struktiira tiek veidota no tris faktoriem:

- tieksmes péc panakumiem;

- tieksmes péc varas;

- tieksmes péc atziSanas.

1) Panakumu cilveki:

* velas sasniegt personigo rekordu;

* panakumus izverte, salidzinot ar saviem vai kolegu darbibas rezultatiem;

* ripéjas par darba kvalitati un novert&jumu;

* risina problémas un uzgemas atbildibu;

* ciena saspringtu un griitu darbu.

Panakumu cilvéku motivésana:

* konkréti formuléts darbs;

* informacija, ka tiks noverteéts darbs;

* japiedava grits, bet konkréts darba uzdevums;

* janem véra velme stradat patstavigi;

* jaiesaista lemumu piepemsana;

* apbalvojumi veicami ar rakstveida darba noveértejumu.

Lai savus resursus efektivi izmantotu, uzpémumam jamekle katra uzdevuma veikSanai
tadu cilveku, kura pamata motivacija atbilst uzdevuma ipatnibam. Ja darbinieks, kam ir

vajadziba sasniegt merki ir sp&jigs tikt gala ar sarezgttu uzdevumu, par kura izpildi tikai vins
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viens ir atbildigs, tad sanemot kadu svarigo uzdevumu, bet ar augstaku rutinas pakapi un ar
sadalitu atbildibu uz vairakiem darbiniekiem, vin$ acimredzot So uzdevumu neizpildis.

2) Sadarbibas cilveki:

* izjlt nepiecieSamibu biit uzticamiem kolektiva un iepatikties;

* koncentréti uz savstarpgjam attiecibam ar koleégiem;

* nepiecieSamiba péc sadarbibas kop&ja darba grupas;

* pEc iesp€jas censas izvairities no riska.

Sadarbibas cilveku motivéSana:

* nodibinat personigus kontaktus;

* personigi izteikta atziniba;

* iespé€ja sadarboties ar citiem garantija vina darba rezultatiem;

* apzinaties sevi par vienota kolektiva locekli;

* interese par vina gimeni, maju valasprieku.

Vingiem patik situacijas, kuras var uzpemties atbildibu par problémas atrisinajumu.
Vinus neinteresé situacijas, kurds var sasniegt panakumus nejausibas péc, vini pasi grib
ietekmét gala rezultatu;

Tacu taja pat laika vini nevélas 1pasi riskét, bet uzstada sev mérenus merkus, kur risks ir
izskaitlots un aprékinats.

Esosas vajadzibas mérka sasniegSana grib konkrétu atpakalsaiti, lai parliecinatos par to,
cik labi ir paveikts uzdevums. Varbiit tadel ir vajadzibas mérka sasniegSanai, jo cilvéks
sasniedzot merki labi jutas, pastavigi tiek uzstaditas jaunas situdcijas, kur tiek noverteti
panakumi. Makklelands atzime, ka uzpeémgjiem ar eso$am vajadzibam sasniegt mérki, nauda
ka vienigais motivacijas reti kad ko nozimé. Tacu nauda ir svariga ka panakumu pieradijums.

3) Varas cilveki:

* velesanas veikt savu darbu radosi un pastavigi;

* gatavi risket;

* sp&jigi mainities pasi un mainit apkartejos;

* rlip€jas par savu reputaciju, statusu;

vélas dot padomus un savam idejam gt atsauksmi;
* sp&jigi uztvert kopsakaribas.

Varas cilvéku motivésana:

* laut uzdevumus veikt péc vinu plana, noteikt atbildibu un pieskirt pilnvaras;
* dot iesp&ju iegiit informaciju;

* dot prieksstatu par merki;
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* dot iesp&ju risket;

* cienit un novertét vinus citu klatbiitng;

* saprast, ka vini ir labi ideju generatori, bet ne vaditaji ikdienas darba

P&c siem apgalvojumiem, panakumi tiek vertéti nevis ka uzslava vai atzisana no kolegu
puses, bet gan ka personisks sasniegums aktivas darbibas rezultata, ka gataviba piedalities
sarezgitu lémumu pienemsanas procesa un uznemties par to personigu atbildibu. Tieksmei péc
varas jaapliecina ne tikai cilvéka godkariba, bet ar1 prasme veiksmigi stradat organizacijas
vadiSanas dazados Itmenos, bet tieksmei pec atziSanas — cilvéka sp&ju but par neformalo
lideri, kam ir savs viedoklis un piemit prasme parliecinat apkart&jos par savu domu pareizibu.

P&c Makklelkanda teorijas, cilvékiem, kas tiecas péc varas, ir jaapmierina §1 vajadziba,
to vini var panakt ienemot noteiktus amatus organizacija. Sadas vajadzibas var parvaldit,
sagatavojot darbiniekus parvietoSanos pa hierarhijas kapném uz jaunu amatu ar atestacijas
palidzibu, nosttot vinus uz kvalifikacijas paaugstinaSanas kursiem utt. Tadiem cilvékiem ir
pla§s pazisanas loks un vigpiem ir tendence to paplasinat. So cilvéku vaditajiem tas ir

javeicina. [6; 349 -350]

Frederika Hercberga motivacijas teorija

F. Hercbergs ir piedavajis teoriju, kura ir Iidziga A. Maslova paSistenoSanas teorijai.
Hercbergs uzskatija, ka katram individam ir raksturigas divas vajadzibas:
1.NepiecieSamiba izvairities no nepatikamam sajiitam, ko nodroSina ,,higiénas faktori”.
2.NepiecieSamiba p&c personiskas izaugsmes, ko nodrosina tikai ,,motiv€josie faktori”.
Saskana ar A. Maslova paSistenoSanas teoriju, cilvéka vajadzibas ir hierarhiski
pakartotas piecos limenos, kurus nosaciti var atainot piramidas veida. Savukart F. Hercbergs
izdala divus vajadzibu veidus. Tafu neskatoties uz Ilidzibu starp teorijam ir bitiskas
atSkiribas. A. Maslova teorija visi higiénas faktori tiesi ietekmé darbinieku ricibu. Pieméram,
ja menedzeris dod iesp&ju darbiniekam apmierinat kadu no ta vajadzibam (fiziologiskas, péc
droSibas vai socialas), tad vins attiecigi darbosies talak. Péc F. Hercberga teorijas tiesi otradi
— darbinieks sak pieveérst uzmanibu higiénas faktoriem tikai tad, ja uzskata to istenoSanu par
neadekvétu un nepareizu. Maslova un Hercberga vajadzibu modelis ir att€lots sekojosaja

ZIm&juma:
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Pasap-

AUGSTAKAS liecinaSanas MOTIVATORI
VAJADZIBAS AtziSanas
Socialas
Pamatva - Drosibas \ Higiénas
jadzibas faktori
Fiziologiskas

1.2.3. attels. A. Maslova un F. Hercberga vajadzibu modelis [1; 29.]

Visus faktorus, kas motivé cilveku attiecksmi pret darbu Hercbergers iedalija divas
grupas. (1.2.1.tabula):

Motivetajos — faktoros, kas rada apmierinatibu, zinatnieks nosauca par motivatoriem.
Tie ir ciesi saistiti ar darba saturu, atspogulojot cilvéka vajadzibas péc atziSanas.

Higienas faktoros — kuri ir vairak saistiti ar darba vidi, tiem nav nekada sakara ar

motivaciju.
1.2.1.tabula. F. Hercberga motivéSanas teorijas faktori [6; 347.]
I MOTIVETAJI II HIGIENAS FAKTORI
Faktori, kas labvéligi  ietekmé Faktori, kas novers darbinieka
darbinieka apmierindjumu ar darbu neapmierinatibu ar darbu
1. Panakumi darba 1.Darbavietas saglabasanas garantijas.
2. Panakumu atziSana. 2. Socialais statuss.
3. Darba process ka tads. 3.0rganizacijas darbibas politika
4. Atbildibas pakape. 4. Darba apstakli.
5. Izaugsmes iespéjas, karjera. 5. Tiesa prieksnieka attieksme.
6. Profesionala izaugsme. 6. Personiga dzive.
7. Attiecibas starp darbiniekiem.
8. Darba alga.
9. Attiecibas ar padotajiem.

Galvena §is teorijas pamatdoma ir tada, ka pietiek ar vienu no "motivatoriem", lai
cilvéks biitu apmierinats ar darbu. Tacu taja pasa laika, ja triikst kaut viens no "higi€nas

faktoriem" - cilveéks var just diskomfortu, neapmierinatibu, kas atstas iespaidu uz viga
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apmierinajumu ar darbu kopuma. Ja cilvekam visi "higi€nas faktori" darba ir garantéti, vins
neblis neapmierinats, bet, vipam bus nepiecieSams vél kads no "motivatoriem", lai darbs
sniegtu patiesu gandarfjumu un prieku.

F. Hercberga t€ze ir tada, ka nepiepilditi higiénas faktori rada neapmierinatibu. Slikti
veikta parvalde var radit personala lielu neapmierinatibu. Liela uzraudziba un slikta alga ar1
noved pie ta, ka cilvéks ir neapmierinats ar esoSo situaciju.

Bet F. Hercberga teorijas paradokss ir tas, ka cilvéks neklust 1pasi vairak motivéts, ja
visi higiénas faktori tiek apmierinosa veida piepilditi.

Tas, kas tieSam motivé cilvekus darbu veikt labi, ir tas, kas dod iespgjas
pasapliecinaties, glt atzinibu utt.

F. Hercberga modelis sniedz labu pamatu atalgoSanas sistému izveidei un dazadam
stimuléSanas un pamudinasanas metodém. Acimredzot nav parak efektivi - izmainit tikai
darba vidi, algu sistému vai administrativo kartibu, ir nepiecieSams kas vairak.

Hercberga teorijas trikumi:

* darbinieki nav objektivi, vertgjot apstaklus;

* kas vieniem darbiniekiem var biit motivetaji, citiem tie var but higiénas faktori;

* stipra korelacija starp darbinieka apmierinatibu ar darbu un darba efektivitati.[6; 347]

V. Vruma gaidiSanas teorija.

Sis teorijas pamata ir pienémums, ka vajadzibas esamiba nav vienigais cilveka
motivésanas iemesls. Cilvekam nepiecieSama ar1 gaidiSana (ceriba), ka izveletais uzvedibas
veids paties$am nodroSinas vajadzibas apmierinasanu. Gaidu teorijas prieksrocibas ir tadas, ka
ta necensas noteikt vajadzibas un v€lmes, kas motivé cilvéku ricibu. Ta atzist, ka dazadiem
cilvekiem var biit dazadi meérki un ka katra cilveka mérki var maintties, atkariba no
apstakliem. Procesuala gaidiSanas teorija nosaka, ka darbinieku uzvediba tiek noteikta ar :

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

* Darbinieka uzvedibu, kas ir parliecinats, ka pie noteiktiem apstakliem vip$ tiks
atalgots;

* Darbinieka un vaditaja uzvedibu, kuri pielauj, ka pie noteiktas darba kvalitates
uzlabosanas, vinam tiks pieskirts atalgojums;

* Darbinieka uzvedibu, kas salidzina atalgojuma apmérus ar summu, kas vigam ir

nepiecieSama, lai apmierinatu noteiktas vajadzibas.
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Gaidu teorijas modelis (1.2.4. attels.) parada saistibu starp motivéjumu un pieptleém,
(atkarigi no ieks€jiem un ar€jiem faktoriem), veikSanas rezultatiem un atalgojumu, kuram

jabut vertigam péc stradajosa domam.

Argja vide

— - Rezultats
Motivéjums > Piiles (atalgojums)

Spgjas, prasmes

1.2.4. attels. Gaidu motivéSanas teorijas modelis [6; 35.]

Tas principi ir:

* cilvéku uzvediba ir atkariga no personisko un argjo faktoru kombinacijas;

* cilveki pasi pienem vispusigus lémumus par savu uzvedibu organizacijas;

* dazadiem cilvékiem ir dazadas vajadzibas, vélmes un mérki;

cilvéki izdaris izveéli starp alternativiem uzvedibas veidiem ceriba uz attiecigiem

rezultatiem, atalgojumu un vajadzibu apmierinasanu.

Sis nostadnes nozimé, ka gaidiSanas teorija tiek pasvitrota nepiecieSamiba darba
kvalitates uzlaboSana un parlieciba, ka tas tiks ievérots no vaditaja puses, kas ari reali laus
darbiniekam apmierinat savas vajadzibas.

Vadoties peéc gaidiSanas teorijas, var secinat, ka darbiniekam ir jabut tadam vajadzibam,
kas zinama mera var tikt apmierinatas ar paredzamiem atalgojumiem. Bet vaditajam jadod
tadas atzinibas, kas var apmierinat gaidamo darbinieka vajadzibu. Piem@ram, vairakas
komercialas strukttiras, atzinibu parada ar noteiktu priekSmetu pieskirSanu, jau iepriek§ zinot,
ka darbiniekam tas ir nepiecieSamas.[6;347-349]

1964.gada V.Vrums (Vroom), pamatojoties uz sagaidamibas teoriju izstradaja
formulu, ar kuras palidzibu var novertét konkréta individa motivaciju.

Vrums uzskata, ka individa motivacijas stiprums ir atkarigs:

1) No ta cik loti individs v€las sasniegt konkr&tu rezultatu. Vrums to ir nosaucis par
,valenci”. So faktoru var paradit gan ka pozitivu, gan ka negativu skaitli, gan arT ka nulli
(cilveks var gribét vai negrib&t sasniegt konkrétu rezultatu, un vipam var biit vienalga).

2) No individa piepémuma, ka konkrétais rezultats ir atkarigs no konkrétas ricibas —

subjektiva varbiitiba. Tas ir tikai individa piepémums un ir atkarigs no ta, ka Sis individs
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uztver likumsakaribas starp ricibu un sagaidamo rezultatu. Ka varbitibu, to var paradit ar
skaitliem no 0 (ne mazako ceribu) lidz 1 (pilniga parlieciba). Vruma motivacijas teorija var
saskatlt arl apmainas principu starp darbinieku un organizaciju — darbinieks iegulda
organizacija savas piiles un preti sanem sev nozimigu atalgojumu. Sis apmainas princips tiek

izvirzits prieksplana I. S. Adamsa (Adams) teorija. [9; 200]

Adamsa taisniguma teorija

S teorija balstas uz apmainas principu starp darbinieku un organizaciju. Individs sniedz
noteiktu ieguldijjumu uzp€muma (savas zinaSanas, iemanas, pieredzi, piiles darba), preti
sanemot noteiktu atalgojumu, materialus labumus, paaugstinajumu amata vai atzinibu. Ja
apmaina tiek uztverta ka taisniga (konkré&ta darbinieka subjektivais vert&jums), tad vip§ ir
pietickami motivéts darbam. Pret&ja gadijuma rodas vairak vai mazak sp&ciga netaisniguma
sajita.

Darbinieks noverte savu atzinibas vertibu, salidzinot to ar citu darbinieku atalgojumiem.
Pie tam vin$ nem veéra apstaklus, kados strada vins$ un citi darbinieki. Pieméram, viens strada
ar jaunu iekartu, bet cits — ar veco, vienam ir noteiktas kvalitates nepiecieSamie resursi, bet
otram — citas. Vai arT vaditajs nenodrosSina darbinieku ar darbu, kas atbilst vina kvalifikacijai.
Vai ar nebija pieejama informacija, kas nepiecieSama darba izpildei utt.

Ja atalgojumi ir vienadi, tad darbinieckam rodas neapmierinatiba. Rezultata vins
pazemina darba intensitati, jo uzskata, ka vaditajs pret vigu ir iztur&jies netaisnigi. Tade] no
augSmingéta izriet, ka darbinieks vai nu centisies panakt taisnigumu, vai ar, ka jau tika teikts,
pazeminas darba intensitati.

Taisniguma motivéSanas teorija balstas uz trim pamatatzinam:

1. pamanita nevienlidziba rada persona spriedzi un neapmierinatibu;

2. §1 spriedze un neapmierinatiba motivé personu atjaunot taisnigumu;

3. speks, ar kuru méginas atjaunot taisnigumu, biis atkarigs no netaisniguma lieluma
péc personas domam.

Analiz€jot So teoriju, ir jagpem véra tas, ka individs verte saskatito, nevis realo
netaisnibu. Tas nozimé&, ka netaisnibas varbiit nemaz nav, un tikai kadam no darbinickiem
subjektivi liekas, ka vin$ tiek nepienacigi novertéts. Un kamér darbinieki neuzskata, ka vini

sanem taisnigu atalgojumu, vini bis ieintereséti darba samazinat savas piiles. [18;103]
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L. Portera — E. Loulera motivacijas teorija

Si teorija ir veidota, apvienojot gaididanas un taisniguma teorijas elementus. Tas jéga ir
savstarpgjas attiecibas ievieSana, starp atalgojumu un sasniegtajiem rezultatiem.

L. Porters un E. Loulers ieviesa tris mainigus lielumus, kas ietekmé atalgojuma
lielumu:

- pielietotas piepiiles,

- cilv@ka personiba un dotibas,

- savas lomas apzinaSanas darba procesa.

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

Dazadu modelu ietekmes uz cilvéka uzvedibu darba procesa efektivitates analize norada
uz to, ka darba efektivitate vairakuma gadijumu ir atkariga ne tikai no motiv€joSiem
faktoriem, bet ar1 no apkart€jas vides, atmosferas un darba &tikas. Dazadu faktoru praktiska
realizacija dod iesp&ju kopa ar motivgjoso faktoru palidzibu maksimali ieinteresét darbinieku
augstraziga darba. STkodeksa pamatprasibas ir sekojoas :

1) Atalgojumu vajag pieskanot tai darbibai, kas noved pie visa uzpémuma darba
raziguma un efektivitates palielinaSanas.

2) Ir nepiecieSams izteikt publisku un ievérojamu atzinibu tiem cilvékiem, ko pieptiles
un sasniegtie rezultati parsniedz $is darbinieku kategorijas vid&jus raditajus.

3) Ar visiem pieejamiem lidzekliem ir jaisteno tads princips, kas paredz, ka katram
darbiniekam ir jasanem sava ,,dala” no organizacijas kop&ja darba raziguma paaugstinasanas.

4) Ieteicams mudinat darbiniekus piedalities kopa ar vaditajiem mérku un raditaju, pec
kuriem var taisnigi novertét darbinieku darba rezultatus, izstradasana.

5) Nevajag pieverst ipasu uzmanibu tam gritibam, ar ko sastapas vidéja posma vaditajs
stenojot amata pienakumu un darba vietu parbiives un pilnveidoSanas programmu.

6) Ir jacensas nepielaut tadu situaciju raSanos un attistibu, kad darbinieku intereses var
izraisit nesaskanu ar firmas labklajibas paaugstinaSanas mérkiem. Pieméram, nevajag ievest

jaunu tehnologiju, ja ta samazinas darba drosibu vai pieprasa virsstundas darbu.
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7) Nevajag méginat paaugstinat kvalitates standartus Iidz tam bridim, kad tiks atrasti
lidzekli lai pilniba apmaksat visas izmaksas, saistitas ar So paaugstinasanu.

8) Nedrikst veidot jitamu attalumu starp vadibas soljjumiem un faktisko atalgoSanas
sistemu.

9) Nav ieteicams pasniegt lietas kartibu ta, it ka darba raziguma paaugstinaSanas
programmas faktiski ir verstas uz apmierinaSanas ar darbu un darba svariguma
paaugstinaSanu.

10) Nevajag atbalstit kadu specialu privilégiju radisanu vadibai, kuri palielina atstarpi

starp vadibu un tiem, kuri patiesi pilda attiecigus darba pienakumus. [13; 304]

Raksturigo pazimju motivéSanas teorija

* Katrs cilvéks pats analiz€ savu personigo ricibu, lai noteiktu sev raksturigas
motivéSanas pazimes;

* Atkariba no lémuma par pazimes prioritati cilvéks attiecigi rikojas nakotne, dodot
prieksroku iek$€jam (darba saturs, pilnvaras) vai ar§jam (naudas atalgojums, celojumi)
pazimém. [5; 358]

So subjektivo motivéanas teoriju var izmantot arl menedzmenta, seviski cilveéku
resursu vadiSanas procesa. Piem@ram, nosakot personala politiku organizacija vai veicot kada
dienesta pilnveidoanu, janem véra ari darbinieku subjektivo vajadzibu uztvere. So teoriju var
piemérot katra persona individuali, tatu nevar piem@rot kopé&jai organizacijas personala
motivesanai.

IzredZu teorija. Saja teorija tiek atzimétas tris likumsakaribas:

* darba patérins un rezultats;

* darba rezultats un atalgojums;

* atalgojums un apmierinatiba ar to.

Ja nav atbilstibas starp patéréto darbu un rezultatu, rezultatu un atalgojumu, tad cilvéka
ricibai nav pietickamas motivacijas. Starp §im likumsakaribam atbilstiba var mazinaties $adu
iemeslu del:

* slikta sagatavotiba darbam;

* nepareiza apmaciba;

* paskritikas trukums darbiniekiem;

* darbiniekam nav pietickama darba samaksa.

P&c $is teorijas darbinieka motivacija ir atkariga no visam trim likumsakaribam.[3; 219]
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Darba &tikas kodeksa saturs liecina par to, ka ja vaditaji ievéros ta nostadnes, tad
rezultata tas ne tikai paaugstinas motivéjoso faktoru iedarbibu, bet ar1 ievérojami mazinas
intereSu konfliktus, kuri parasti ienem savu vietu jebkura vadiSanas motivaciju modeli. Tatad
var secinat, ka jebkura vadiSanas struktiira objektivi eksisté dazadas uzp€muma un ta
darbinieku intereses, bet ne visas no tam ir atskirigas un pretgjas. Vairakuma gadijumu parasti

izdodas atrast vienoSanos celus. [5; 358]

V.Zigerts un L.Lange individualas un grupas motivacijas modelis

V.Zigerts un L.Lange piedavaja individualas un grupas motivacijas modeli, kura
ietilpst piecpadsmit motivéjoSo faktoru. P&c So zinatnieku domam, piedavatai motivéjoso
faktoru klasifikacijai ir raksturigi efektivi iedarboties uz darbinieka uzvedibu darba procesa.

1. Jebkuram darbibam ir jabut sapratigam. Pirmam kartam tas atteicas uz to cilvéku,
kas prasa darbibu no citiem. Seit situaciju var kontrolét ar tadu jautajumu, ka pieméram, vai
Jus esiet parliecinats, ka Juisu vaditaji rikojas lidz1gi?

2. Loti daudzi cilvéki sanem prieka sajiitu no darba, ja vini atbild par So darbu,
apmierinot savu personigas lidzdalibas darbibas rezultatos vajadzibu, ka art vajadzibu stradat
ar cilvékiem ( klientiem, prasitajiem utt.). Tadiem darbiniekiem ir nepiecieSami sarunaties ar
cilvekiem, zinat par vigu problémam un ne tikai saistitam ar darbu. Sie darbinieki grib, lai
vinu veiktas darbibas biitu svarigas kadam konkréti. Pie §1 faktora risinamo jautajumu loks
izskatas §adi : vai darba vietas, kas iesp&jams izraisa cilvékos vienaldzibu un neieinteresétibu,
dod iesp€ju veidot mingtas savstarpgjas attiecibas? Ka atjaunot kontaktéSanos ar darbinieku,
kas palika izolets?

3. Katrs cilveks sava darba vieta grib paradit uz ko vins$ ir sp&jigs, vin$ grib pieradit
savas spé€jas un nozimigumu un negrib, lai tos jautajumus, kuros tieSi vin$ ir kompetents,
risinatu bez vina piedaliianas. Sai sakara vaditajam ir jaatbild uz tadiem jautajumiem, ka: vai
prasibas, kas tiek izvirzitas darbiniekam nav pazeminatas? Kadas papildus vinpam uzticétas
funkcijas varétu bagatinat viga darbu?

4. Katrs cilveks censas izteikt sevi darba, ieraudzit savus rezultatus, dabiit pieradijumus
tam, ka vin$ ir sp&jigs kaut ko izdarit. Cilvéka padaritam vajag p&c iesp&jas pieskirt sava
autores vardu. Tas atteicas gan uz atsevisku darbinieku, gan uz grupu.

5. Praktiski katram cilvékam ir savs viedoklis par to, ka var uzlabot savu darbu, ta
organiz€Sanu. Cilveks grib realizét savus merkus un nebaidas no sankcijam, vins cer, ka vinu
sagaidis ar interesi. Vaditajam ir jaseko tam, lai visas nodalas tiek nodroSinats jaunu ideju

piepludums, taja skaita art arpus formalo racionalistisko piedavajumu ramju ietvariem.
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6. Cilvekiem patik izjust savu nozimigumu. “Priek$ viniem manis nav” — ta saka tur,
kur vadiba nav pietieckami augsta limeni. Katram darbiniekam ir jazina , cik nozimigs ir vina
darbs kopgja panakuma un vaditaja uzdevums - laut darbiniekam to saprast.

7. Katrs cilvéks tiecas péc panakumiem. Panakumi — ir mérka sasniegSana un
realizacija. Mérku sasniegSanai, kurus vins pats sev ir izvirzijis vai kuru formulgjuma vins
pienéma neformalu lidzdalibu, darbinieks ieguldis lielaku energiju. No $1 viedokla vaditajam
pasam sev ie jaatbild uz jautajumu : ,,Vai es esmu izstradajis saviem darbiniekiem mérkus,
kurus iesp&jams sasniegt gan péc [imeniem, gan ari izpildes terminiem?”’

8. Panakumi bez atzinibas rada vilSanos. Katrs ar visu atdevi stradajoss darbinieks ir
tiesigs gaidit atzinibu un atalgojumu ka materialo, ta ari moralo.

9. Pec ta, kada veida, forma un ar kadu atrumu darbinieki ieglist informaciju, vini
noverte savu realo nozimi tiesas priekSniecibas un vispargjas vadibas vertejuma. Ja piekliisana
pie informacijas ir sarezgita, ja to var sanemt ar novélosanos, tad darbinieki jitas pazemoti, ka
rezultats - pasliktinas gataviba darbam. Kvalificéts vaditajs vienmér pievers lielu uzmanibu
tam, vai vina darbiniekiem ir ta informacija, kas ir nepiecieSama darbam, ka ar1 tam, vai So
informaciju vina padotie sanem savlaicigi.

10. Darbinieki nevar ciest, ja lemumus par izmainam un jauninajumiem vingu darba un
darba vietas pienem bez to zinasanas, nenem vera to pieredzi, pat, ja §Is izmainas ir pozitivas.
Loti svarigi darbinieku motivéSana Tstenot darbinieku piedaliSanos (zinamas robezas)
vadiSanas procesos.

11. Katram cilvékam ir nepiecieSama informacija par sava darba kvalitati. Darbiniekiem
tapat ir vairak nepiecieSama, neka priekSniecibai. Pie tam Sai informacijai ir jabut operativai,
lai darbinieks varétu korigét savu darbibu. Katrs v€las zinat to mérogu, ar kuru vins tiek

12. mérits no sava vaditaja puses no pasa sakuma, nevis tad, kad darbs praktiski jau
paveikts. Dazadas iestadeés darba kvalitates mériSana notiek dazadi un attieciga vaditaja
uzdevums ir formulét mérkus un raditajus, ar kuru palidzibu vip$ spés kaut cik objektivi
novertét darbinieka ieguldijumu.

13. Katram cilvekam ir nepatikami, ja vigu kontrole. Tas atsauc atmina skolas
nodarbibas. Katrs darbs tikai iegiist, ja iesp&jama ir ta paSkontrole. Te ka pieméru Zigerts un
Lange var min keglu spéli: redzamie darba rezultati tikai palielina spelétaju interesi, rada
azartu. Sai sakara vaditajam ir japievér$ uzmaniba tam, kadas ir darba paskontroles iespgjas
darbavietas, kuras péc vipa skatfjuma ir problematiskas.

14. Vairums cilvéku tiecas darba procesa giit jaunas zinaSanas. Paaugstinatas prasibas,

kas turpmaka darbiba dod iesp&ju talak attistities, tiek labpratak uztvertas par pazeminatam
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prasibam. Vaditajam ir obligati jaizmanto 1 vajadziba. Gadijuma, ja darbs ir primitivs un
nepielauj turpmako attistibu, var, pieméram, mainit konkréta darbinieka darbibas veidu, utt.
15. Darbinieki asi reagg, ja vinu sasniegtie augstie rezultati un centieni rezultata noved

tikai pie slodzes palielina$anos. Ipasi gadijumos, kad minéta slodzes palielina$ana nekadi nav

pateicoties darbinieku ieinteresétibai darbiba, rodas nevis cinoties par sekund@m, bet tiesi no
iesp€jas pasizteikties un realiz€ties, kas tiek piedavats tam cilvekam, kas patiesam strada.

16. V&l viens svarigs moments - vai darbs pielauj darbinieckam iedomaties sevi paSu par
savu vaditaju. Velams, lai biitu iesp&jams atlauties lielaku brivibu organizacijas vadibas
iniciativa, darbinieku individualai atbildibai visa “pat€rinu — rezultatu” k&de. Protam, ka §1
konteksta iet runa arT par darbinieku iesp&ju pasizteikties.

V. Zigerts un L. Lange piedavaja motivu hierarhiju individualai un grupu motivacijai,
dodot katra Iimena aprakstus.

Pirmais ITmenis (pasi spécigakie grupas motivi). TiekSanas péc mérka (iesp&jams, ka
tas ir gruti sasniedzams), kas ir kop€js visas grupas dalibniekiem. Pirmatklajéja gars,
tiekSanas péc brivibas, uzlabojumiem, kop€ja darba un panakumu prieks.

Otrais ITmenis (motivi ir tik pat spécigi, ka pirmaja Iimeni). TiekSanas nostabiliz&ties
konkurencg ar citiem, lepnums par kolektivu, par piederibu prestizam grupam, cias gars.

TreSais Imenis (motivi nav tik stipri ka otraja Itmeni). Solidaritate, ticksme péc
droSibas, grupas veidoSana aiz bailém, bars ar stipru lideri, piekriSana.

Ceturtais Iimenis (motivi ir vajaki ka treSa Iiment). Savstarpgjie prieksSstati balstoties uz
emocijam: naids, paklausanas elkiem, hobiji utt.

Piektais Iimenis (pasSi vajakie grupas motivi). Gadifjums, spiediens, neapzinatas
apvienibas.

Uznémumiem ir loti raksturigs komandas darba parsvars, struktiirvienibu vaditajiem , ja
vini velas nostiprinat grupas morali un sacement&t grupu, ir jaiegaumé pieci noteikumi, kuri
nosaka, ka lai sasniegtu min€tu mérki vajag :

1) Palidzet grupai piedzivot kop&ju panakumu.

2) Nostiprinat grupas dalibnieku uzticibu vienam pret otru, pirmkart pret Sis grupas
Iideri.

3) Kultivét piederibas jutas grupai, aktivi iesaistit grupas dalibniekus kop€jos
pasakumos.

4) Partpéties, lai piederiba grupai raditu prieku un atbilstu tieksmei p&c prestiza.

5) Uztur@t grupai uzstadito meérku sasniegSanas realitati
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B. Skinera stimuléSanas teorija

Ipasa vieta jaierada B. Skinera stimuleSanas teorijai. P&c Skinera teorijas stimuls
izraisa konkrétu reakciju (uzvedibu), kuras rezultati ir noteiktas sekas. Sis teorijas pamata ir
pienémums, ka Sodienas ricibu nosaka tikai un vienigi pagatné izjustas sekas par attiecigo
ricibu. Cilveka ricibu nosaka argja vide, sava loma arT ir genétiskajiem faktoriem, tacu tie nav
noteicoSie. Cilvéka aplilkojums no tikai no stimula un reakcijas aspekta nenem veéra cilvéka
iesp&jas pasam ietekmét savu uzvedibu. Galvena Skinera kritika ir ve€rsta pret ta saukto

autonoma cilvéka ideju. [7; 98.]

Tas galvenais princips ir tas, ka riciba, kura deva v€lamos rezultatus pagatné,
visticamak, ka atkartosies, bet savukart, riciba, kura noveda pie nev€lamam sekam,

visticamak, ka neatkartosies.

Uzn@mumos parasti sastopamas Cetras stimuléjoSas metodes:
1. Pozitivas.
2. IzvairiSanas.
3. SodiSanas.
4. IgnoreSanas.

Pozitivas stimuléSanas metodes mérkis - pozitivas sitacijas izveidoSana, lai stimul&tu

darbinieku stradat efektivi;

IzvairiSanas stimuléSanas metodes mérkis - pozitivu ricibu stimuléSana nakotng, jo ir

ticiba, ka darbiniekam "kauna sajtta" neatlaus stradat slikti.

SodiSanas stimuléSanas metodes mérkis - ricibas uzlaboSanas sekmésana nakotng, lai

darbinieks neatkartotu savas kludas.

Ignorésanas stimuléSanas metodes mérkis - lai darbinieka nev€lama riciba uzpémuma

pilnigi izzustu.
Visas §1s metodes ir japielieto radosi, izmantojot metozu kompleksu.
Stimuléjosas motivesanas teorijas var tikt lietotas $adas formas:
e stimuléSana ar noteiktu intervalu;
* stimulé$ana ar mainigu intervalu;
* pastaviga, proporcionala stimuléSana;
* mainiga, proporcionala stimul&sana. [6; 359 - 360]
Lai praksé istenotu stimul€joSas motivéSanas teorijas metodes, nepiecieSams izstradat

specidlo OBM (Organization Behavior Modification) programmu”. Sada programma
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ietver noteikumus, notikumus, instrukcijas utt. Tacu katras organizacijas programma ir

specifiska un nav lietojama jebkura gadijuma neatkarigi no organizacijas iek§€jas un argjas

vides. Savukart programmas izstrades posmi var bt lidzigi jebkurai organizacijai. [6;360]

ricibu organizacija

_ ) - faktorus
(velama vai nevélama)

IdentificeSana Novérosana
Noteikt darbinieku Novérot darbinieku ricibu un
—»| noteikt to ietekm&joSos —»

Analize

Novertet ricibas iespg&jamo
modifikaciju ar noteiktu metozu
palidzibu

Novértesana
Sistematiski kontrolet
programmas stenosanu un

darbinieku ricibu Pr—

IejaukSanas

Izstradat jaunu motivésanas
stratagiju un kartgjo programmu ar  |g——
dazadam stimuléSanas metodeém

1.1.5.artels. Darbinieku ricibas modifikacijas posmi [6; 361]
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1.2.1. Motivaciju teoriju trikumi

Tomér butu nepareizi uzskatit, ka minétie motivacijas modeli ir ideali un tos nevar
kritiz&t par esoSiem trikumiem teor&tiskajos un praktiskajos to aspektos. Katram modelim ir
savas Ipatnibas, kas ietekmé ta pielietoSanu praksé. Pieméram, péc L. Portera domam,
Maslova modelim ir sekojosie trikumi:

* Maslova kategorijas ir nederigas praktisko uzdevumu risinasana. Vaditajs nevar
nepartraukti bez iebildumiem paskaidrot novéroto uzvedibu ar vienu vai citu motivu.
Apskatot Maslova hierarhiju ka hipot€zi ir griti noskaidrot, kadus pétfjumus ir javeic, lai to
apgaztu. ST kritiska piebilde ir attiecinama uz visiem motivu veidiem. Motivu ne vienmér var
logiski izsecinat no uzvedibas, jo to starpa nav viennozimigas attiecibas: viens un tas pats
motivs var tikt apmierinats ar dazadam darbibam.

* Var noradit uz uzvedibu, kas nav saskanota ar Maslova teoriju. Piepemsim, ka
pienakums pieder pie viena no augstakajiem limeniem, hierarhija ignor€ to apstakli, ka cilveki
ir gatavi mirt, pildot pienakumu, nereti lepnumu vertéjot augstak par droSibu vai
fiziologiskajam vajadzibam.

 Kaut ar1 dotajai hierarhijai ir procesa modelis, parejas mehanisms no viena limena uz
citu netiek atklats.

Hierarhijas teoriju vislabak ir apskatit ka organiz&joSo koncepciju, un zinama méra tas
neprecizitate veicinaja §1s teorijas atziSanu. Ir pamats domat, ka Iidzigas vajadzibu hierarhijas
darbojas darbinieku un vaditdju aprindas. Vaditajiem vajadzibas p€c pasSciepas un
pasizteiksmes nereti paliek neapmierinatas.

L. Portera kritiskais Maslova motivacijas modela skatfjums acimredzot attiecas tikai uz
teorétisko un metodologisko aspektu, neskarot razoSanas procesa un cilvéka uzvedibu darba
procesa. Kadel, piemeéram, cilvékiem vajag, stradajot uznémuma, upurét savu dzivibu izpildot
pienakumu. Sados apstaklos cilvéks nereti atrodas vai nu procesa nepilnibu, vai ari
nepietickamas vadibas uzmanibas ietekmé, tiecoties péc patérinu ekonomijas, radot
komfortablus apstaklus, nostadot darbinieku ekstremalos apstaklos. [14; 235]

Ar1 D. Makklelanda , kas uzsaka pétijjumus izskatot nevis to, ka cilvéks doma, bet to ka
rikojas, motivacijas modela teorija tika kritizéta. Seit Makklelands izmanto ta saukto projekta
metodiku, kas balstas uz to, ka pétamais cilvéks ar vardiem apraksta vipam paradito attelu.
Pamata priekSnosacijums ir tas, ka jo sarezgitaks un divdomigaks ir zim&jums, jo p&tama

vardos visticamak paradisies (projektésies) vina motivi. Makklelands apgalvoja, ka
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domas, kas tika izpaustas $ados aprakstos, var sagrupét ta, ka tas paradis tris cilvéku
motivaciju kategorijas. STs ir vajadzibas p&c :

1. tiekSanas p&c piederibas;

2. varas;

3. panakumiem vai mérka sasniegSanas.

Vajadziba péc mérka sasniegSanas var bt saistita ar vairakam vajadzibam Maslova
hierarhija; pec butibas, §1 ir vajadziba darit kaut ko (taja, kur individs sevi salidzina ar citiem)
labak, ka tika darits ieprieks.

Makklelands apgalvoja, ka vaditajam prieks ta, lai butu liderim, ir jabiit ievérojami
izteiktai vajadzibai peéc mérka sasniegSanas. Ta ir raksturiga tiem vaditajiem, kas labak strada
vienatné. Augsta vajadziba péc draudzigam attiecibam, tuvibas un savstarp&jas sapratnei
dazreiz noved pie darbinieku neefektivitates, ko izraisa bailes pasliktinat attiecibas. Dazi
autori uzskata, ka vaditajam ir japiemekleé darbs paklautajiem, nemot v€ra to motivaciju.
Pastav viedoklis, bet tas v&l nav pietickams augstai efektivitatei, ka atalgojuma (vai
kompensacijas) sistémai ir jabut izstradatai, nemot vera cilvéku, kas sanems So atalgojumu
piedaliSanos, un tai jatiek izskatitai tieSa sakariba ar darba efektivitati.

Kaut ar1 Makklelanda modeli var izmantot, lai uzlabotu organizacijas klimatu, kuras
pamata ir personala motivacija, vina teorija var apstridét daudz ko, taja skaita petfjjumu
metodologiju un parlieku vienkarsoto motivu klasifikaciju.

Jau minétajam var piebilst, ka uz Sodienu nav tada motivacijas modela, ko nevarétu
apstridet vai kritizet, katrai no tam ir savas priekSrocibas un savi trilkumi, un tas ir dabisks
process. Protams, nedrikst, pilniba noliegt jau minétos D. Makklelanda modela trikumus.[8;
108-109]

Tapat kritiski tika analizéta arm1 F. Hercberga divfaktoru motivacijas teorija, kas tiek
pieskaitita “higieéniskas motivacijas” kategorijai un tiek pamatota ar pétjjumu rezultatiem, So
pétijumu gaita tika noskaidroti apstakli, kas pozitivi vai negativi ietekmé cilvéka attiecksmi
pret darba procesu. F. Hercberga galvenais secinajums bija tads, kas tika likts motivacijas
modela pamatos — “cilvékiem ir raksturigas divu veidu vajadzibas: izvairities no cieSanam un
psihologiskas izaugsmes”.

F. Hercberga motivacijas modelim iz8kir tris galvenos trukumus:

1. Dota pieeja no sakuma atgadina mainitu hedonismu (mekleét apmierinajumu,

izvairities no vilSanas), kur apmierinajuma jédziens ir mainits ar paSizpausmi. Tradicionalie
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iebildumi hedonismam (pieméram, tas, ka cilvéki nevar tieS§i meklét apmierinajumu vai
izvairities no vilSanam, bet var tikai noteikt darbibas virzienu, kuru sekas var&tu bt vilSanas
vai apmierindjums) dotaja gadijuma ir piemerotaki, jo Hercbergs precizi formulé tos
apstaklus, kas izraisa “cieSanas” vai “psihologisko izaugsmi”.

2. Dazi autori apgalvoja, ka polemika par Hercberga divu faktoru teoriju, galvenokart
ir saistita, ar autores nepietickami preciziem formul&jumiem. Eksiste sekojosa visticamaka
versija : “Visi motivatori kopa nemti, nes lielaku ieguldijumu apmierinajuma ar darbu, neka
higiénisko faktoru kopums. Bet visi higi€niskie faktori kopuma, atrak rada neapmierinatibu ar
darbu, neka motivatoru kopums.

3. Pedgjais petnieku noradijums ir tads, ka pieradijumi, kas tika izmantoti lai pamatotu
apgalvojumu “apmierinajums noved pie darbibas”, nebija eksperimentali. [5; 349 ]

Pretrunas, kas ir sastopamas dazadu autoru izteikumos teorétiskaja un praktiskaja to
skatijuma misdienas darbojoSos motivacijas modelos, neizraisa to pilnigu noliegSanu, bet
rada kritiskus aizradijumus, kas, péc darba autores domam, virza to talakai attistiSanai. Vienas
vai otras metodes efektivitati un dzivotsp&ju var noteikt tikai ar tas aprobaciju prakse, nemot
vera to vidi, kura ta tiks ieviesta. Nav apstridams tikai tas, ka motivacijas metozu trikums
milsu valsts parvaldes iestades, ka ar1 privata sektora uzp€mumos, pazeminas vadoSo sistemu
darbibu un sociali — ekonomisko darba kolektivu razigumu.

Lidz ar to klust skaidrs, ka motivacijas modeli var novest gan pie pozitivam, gan ari
negativam sociali — ekonomiskam sekam, 1paSi gadijumos, ja organizacija darbojas
neformalas grupas.

Lai noverstu negativas motivaciju sekas, dazi petnieki piedava sekojosas pieejas:
Dramatiska veida demonstrét grupai tas darbibas perspektivitates trikumu.

Paradit grupai, ka tas izvirzitie mérki nav sasniedzami.

won=

Cilveku starpa ieviest neuzticibu, 1pasi pret §is grupas lideri.
4. Veidot “graujoSos” grup&jumus, stimulét parbédz&jus, vislabak grupas Iideri
parveidot par parbedzeju.

5. Apvienot vienotibas jitas pret grupu ar neapmierinatibu, nogurumu un trikumiem.

Nobeiguma gribétos minét septinus kop&jos noteikumus, ka vajadz&tu materiali atalgot
personalu. Tie ir balstiti uz materialo un moralo stimulu kopumu, ja dominé materialie:

1. Materialas stimuléSanas sisttmam ir jabiit vienkarSam un saprotamam katram
darbiniekam.

2. Sisteémai ir jabiit lokanai, kas pielautu tilitéju iesp&ju atalgot katru pozitivu darba

rezultatu.
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3. Atalgojuma apméram ir jablt ekonomiski un psihologiski pamatotam (lielaks un
retaks; biezaks, bet mazaks).

4. Personala atalgoSanu jaorganizg vadoties pec tadiem raditajiem, kas tiek uztverti ka
pareizi.

5. Atalgojumu sistémai darbiniekos ir javeido materialo atalgojumu taisniguma sajiitu.

6. Atalgojumu sist€mai ir javeicina darbinieku ieinteres€tibu ne tikai individuala darba
uzlabosana, bet ar1 darba ar citiem darbiniekiem.

7. Darbiniekiem ir jaredz precizu saikni starp sava darba rezultatiem un firmas darbibu

(pie ka var novest darbinieku kliidas, un kadus rezultatus dod panakumi).[14; 256-257]
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1.3. Motivacijas pielietojums miisdienas prakse.

Menedzmenta tiek pielietoti vismaz 8 atalgojuma veidi:

Nauda. Naudas stimul&josa ietekme ir 1pasi efektiva tad, kad uzpémums atalgo savus
darbiniekus atkariba no izpildita darba un konkr€to rezultatu iegiiSanas, bet nevis par
,;nosedeto” laiku darba vieta.

Atziniba. Atziniba ir vél specigaks atalgojuma veids par naudu, kurai ar1 vienmer bus
liela nozime. Praktiski visi cilvéki pozitivi reagg, ja jut, ka vinus verté un ciena. Pietiek tikai
uzslavét par labu uzvedibu un ta drizuma atkartosies.

Eksisté sekojoSie menedzmenta noteikumi vaditajiem atzinibas pielietoSanai :

- uzslavet uzreiz

- slavet cilvéka darbu

- teikt darbiniekam, ka vaditdjam pastav apmierinatiba un vigam ir patikami, ka
darbinieks So darbu ir paveicis

- kad atziniba tika izteikta, nevajag palikt pie darbinieka un stingri vigu kontrolet

Darbiba. Darbinieki, kas iegadajas akcijas un kliist par lidzipasniekiem, uzvedas ka
ipasnieki. Bet lai izmantotu So atalgojuma veidu, uzp€émumam ir japielieto lémumu grupveida
pienemsanas veidu, nevis autoritaro un razot konkur&tsp&jigu preci. Dazi pétijumi pieradija,
ka §1s metodes pielietoSana var 1.5 reizes paaugstinat uznémuma ienakumus.

Atalgojums ar brivo laiku. Tas var atturét darbiniekus no ieraduma, terét laiku bez
jégas, vairak pieverSoties gimenei un pasam sev, ja vin$ tiks gala atrak ar darbu, neka tika
paredzets. Tada metode var tikt izmantota cilvékiem ar brivo darba grafiku. Pret&ja gadijuma
vadibai var rasties kardinajums paaugstinat slodzi.

Savstarpéja sapraSanas un interese pret darbinieku. Ipasi nozimigs $is atalgojuma
veids ir efektiviem darbiniekiem — profesionaliem. Sadiem darbiniekiem iek3gjam
atalgojumam ir loti liela nozime. Sada pieeja no vaditajiem prasa labu neformalu kontaktu ar
saviem padotajiem, ka arT zinaSanas par to, kas vinus satrauc un interese.

Kustiba pa karjeras kipném un personiga izaugsme. Sis atalgojuma veids prasa
nopietnus augstakas vadibas finansu izmaksas, bet tieSi Sis veids lauj lielam kompanijam,
saglabat tirgli liderpozicijas. Izaugsmes dod varu, bet nevis tikai materialo labklajibu. Cilveki
varu ciena vairak, ka materialus labumus.

Patstavibas un iemilota darba pieSkirSana. Sis veids ir Tpasi labs, kad darbinieks
tiecas klit par profesionali, bet sajut kontroles presi vai ar1 saprot, ka citu darbu vins izpilditu

kvalitativak un profesionalak, ar lielaku atdevu un labakiem rezultatiem. Seit vaditajam ir
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jamak atrast tadu darbinieku. BieZi vien Sie cilvéki varétu stradat efektivi bez prieksSniecibas
uzraudzibas, bet bez zinamas drosmes vini nespgj ar to griezties pie vadibas.

Balvas. Sis atalgojuma veids ir atkarigs no vaditaja fantazijas. Visefektivakais balvas
pasniegSanas veids ir tas pasniegSana citu darbinieku klatbiitné.

Miisdienas materialai stimuléSanai ir noteico$a nozime.

Motivacijas zems Iimenis ir raksturojams ar darbinieku pasivitati, un zemu darba

razigumu, ka ar1 ar darbinieka entuziasma un sadarbibas trikumu. [13; 304]

Darbinieku pasivitates iemesli.

Saskana ar “Y teoriju” jebkuram darbiniekam, kas ierodas jauna darba vieta, ir griba
sevi paradit un ir interese pret jauno darbibas veidu. Savukart, vadiba ir ieintereséta, lai
darbinieks radosi un iedvesmoti attiektos pret saviem pienakumiem. Diemzel dazadu apstaklu
rezultata, to skaita ir tadi faktori, ka personigas atbildibas Iimenis, attiecibas ar priekSnieku
utt. — darbinieks var vilties sava darbiba. Galvenokart to izsauc sekojosie apstakli:

- parlieku iejaukSanas no tiesas priekSniecibas puses;

- psihologiskas un organizatoriska atbalsta trukums;

- nepiecieSamas informacijas trukums;

- priekSnieka parlieku lielais sausums un neiejiitiba pret darbinieka vajadzibam;

- atgriezeniskas saites trikums, t.i., kad darbinieks nezina sava darba rezultatus;

- neefektivi atrisinatas darbinieku problémas no prieksnieku puses;

- nekorekts darbinieka vert&jums no vadibas puses.

Sie apstakli ierindas darbiniekam izraisa pazemojuma sajiitu. Tiek grautas paslepnums,
darbinieka pasparlieciba par sevi, sava darba amata droSibu un talakas attistibas iesp&jam.[11;

25-26]

MotivéjoSie apstakli, iedarbibas principi uz cilvéku motivaciju.

Jaunas darba vietas iegiiSana, ka arT ierasto darba apstaklu izmainiSana stimulé
darbinieku, rada vipa véléSanos paradit sevi no labakas puses. Ja darbinieckam netiek dota
iesp&ja sajust sevi par vajadzigu, patstavigu cilvéku, kam uzticas un kuru ciena, tad vins var
vilties sava darba.

Pie tam, cilvéki pat no ekonomiska viedokla ir saméra dargs resurss, un tas nozimé, ka
vigus ir jaizmanto ar maksimalo efektivitati. Vaditaja pienakums ir atcereties, ka Seit ir
jaievéro arl moralie apsvérumi. Sis problémas apzinasanas, rada priek§niekam jaunu

uzdevumu: kadam ir jabit idealam darbam prieks paklautajiem?
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Atbildot uz So jautajumu, nevajadz€tu tiekties pie parlieciga specifiskuma un
originalitates. Katra cilvéka gaumes un Ipatnibu nianses tik un ta reti kad izdosies nemt véra,
tadel vaditajs parasti tiecas pie integralas razoSanas paaugstinasanas. Ar zemak min&tiem
faktoriem, vaditajam rodas izredzes sasniegt savu padoto maksimalo saskanu. Idealam
darbam ir japiemit sekojosam vajadzibam :

- tam jabut viengabalainam, t.i. janoved pie noteikta rezultata ;

- darbiniekiem to javerte, ka svarigu un izpildes vertigu;

- jadod iesp€ja darbiniekam pienpemt l€mumus, kas ir nepiecieSami tas izpildg, t.i. tam ir
japiemit autonomijai (noteiktas robezas). Vai ar1ka variants — grupas autonomijai,

- nodroSinat atgriezenisku saiti ar darbinieku, tikt veértétam atkariba no darba
efektivitates;

- tam ir janes, no darbinieka viedokla, taisnigs atalgojums.

P&c Siem noteikumiem projektéts darbs, nodroSina iek§€jo apmierinajumu. Tas ir loti
sp&jigs motivacijas apstaklis, jo stimule darba kvalitativu izpildi, ka arT p&c vajadzibu

paaugstinasanas likuma, stimul€ sarezgitako darbu izpildei.[14; 49-50]

Darba parametru uzlaboSanas metodes

Istam vaditajam ir nepartraukti jaapdoma visas iesp&jas, lai uzlabotu darbu un
motivaciju cilvékiem, kas strada ar vinpiem. Svarigi ir arT tas, ka ne tikai efektivie, bet ari
mazsvarigie projekti piesaista vispar€jo projekta iesaistito darbinieku uzmanibu (kas nereti
rada nepamatotas ceribas).

Miisdienas eksisté vienkarsi darba izmainiSanas pagémieni, kas varétu stimulét padoto
iek§€jo motivaciju, radot no vigu puses sadarbibu un entuziasmu.. Darba raditaju
pilnveidoSanas metodes ir pamatoti uz principiem, kas ir aprakstiti augstak.

Prasmju un iemanu dazadibas palielinasana.

Seit ir svarigi atceréties to, ka tieSu prasmju dazadiba, bet nevis dazadiba pati par sevi, ir
principiala. Ja kolektiva locekli pielieto ierobezotu prasmju skaitu, tad jamekle iespgjas, lai
stimul€tu vajadzibas to skaita palielinaSanai.

Ta¢u ne vienmér darbinieki ar prieku uztvers dazadibas palielinasanu. Monotona
darbiba lauj darbiniekiem sarunaties tas izpildes procesa, bet ievieSot dazadibas elementus,
sarunas biis apgriitino$akas, un nebiis manamas kompensacijas no paSa darba.

Darbiniekiem ar1 nepiecieSams radit sajiitu, ka vinu izmantotas prasmes tiek novertétas.
Tas nozimé, ka par mérki jaizvirza tas, lai publiski pasludinat doto prasmju vertibu
darbiniekiem. Sada pieeja parasti stimulé darbinieku uz prasmju pilnveidosanos, paplasinot

sp&ju diapazonu.
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Darba svariguma paaugstinasana.

Ja darbinieks zina, ka konkréti tiks izmantoti vina darba rezultati, vin$ sak apzinaties
sava darba nozimigumu, kas stimul€ vinu atrak izpildit darbu ar labu ta kvalitati.

Darbinieks vienmeér grib zinat, kapéc vin§ dara vienu vai otru darbu. Pat, ja vipam ir
uzdots savakt zinpas atskaitei, darbinieks v€las zinat, kadiem mérkiem ir domata ST atskaite.
Formulgjot jebkuru uzdevumu ir japaskaidro kads ir td merkis, kas reali mainisies, no §1
uzdevuma izpildes atruma un kvalitates, ka Sis darbs ieklaujas firmas darbiba kopuma. Péc
darba izpildiSanas, darbinieks gaidis rezultatus.

Sis faktors ipasi nopelna uzmanibu no valsts sektora straddjoso vaditaju puses, jo tas
varétu reali paaugstinat ierédna darba efektivitati, laujot vinam saprast sava darba svarigumu
un it ipasi nozimigumu gal&ja mérka sasniegSana.

Autonomijas palielindsana.

Vaditaja darbs ietver sevi dazada svariguma limena uzdevumu risinaSanu. Dazu vadibas
funkciju nodoSanai zemakos limenos ir divi efekti: vaditaja speku koncentracija augstaka
Iimena uzdevumu risinaSanai, un vienlaicigi, tas rada pozitivu iedarbibu uz darbinieku
motivaciju.

Zemako limenu lémuma pienemsanas tiesibu nodoSana padotajiem var tikt uzskatits par
labveligu gadijuma, ja tie ir apmaciti un pareizi izprot visas darba ipatnibas, taja skaita ari to,
kur iegiit nepiecieSamo informaciju un kada bridi ir japienem lémums.

Ja padotie zina visas prasibas un instrukcijas, kas darbojas dotaja organizacija, vaditajs
var Siem darbiniekiem dot iesp&ju patstavigi uzstadit savas darbibas meérkus. Darbinieka
lemumu piepemsanas procesa piedaliSanos, pat dalgji, izraisa lielaku ticamibu, ka darbinieki
izjutis lielaku atbildibu par darbu un panakumi radis lielaku gandarijumi, izpildot uzdevumu.
Reali tas tiek izpildits ar kvalifikaciju parrunu sistémas palidzibu. So parrunu laika ir
jaizvairas no situacijas, kuras padotais izvirza sev nerealus meérkus, kas jau no pasa sakuma
kadu zinamu iemeslu dél nevar tikt realiz€tas, un, kas ir atkarigas ari no firmas esosa stavokla.

Instrumenti, materiali, ickartas, ka arT to izmantoSanas metodes veido vél vienu vidi,
kura var paaugstinat darbinieku patstavibu. Gadijumos, kad vaditajs nosaka ka un ar kadam
iekartam stradat darbiniekam, vin$ nevar nemt véra katra darbinieka individualas ipatnibas.
Izjitot pat mazakas ne€rtibas, un, taja pat laika, ja darbiniekam nav izvéles iesp€jas, vins atri
zaudé darba izpildes motivaciju. Idealaja gadijuma darbiniekiem ir jaatbild ar1 par izmantoto
iekartu apkalpoSanu un remontu.

Laikam ir loti liela nozime visa veida darbos. Ja cilvékam nav pietickami daudz laika,
lai kvalitativi izpilditu savu darbu, vins uzskatis, ka uz to nav verts térét lielaku piepuli. Darba

uztic€Sana jau no pasa sakuma paredz zinamu laika izpildes autonomijas pieskirSanu
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darbinieckam. Vip$ var izveéleties prioritates, planot darbu, nemot véra sava darba stila
specifiku, un rezultata, sanemt lielaku gandarijumu par padarito darbu.

Darba izpildes temps arl zinama meéra ietekmé motivaciju. Vaditajam ir jatiecas
pazeminat darba pusautomatisko procesu monotonitati, Jaujot darbiniekiem paSiem izvéleties
brivi darba tempu. Gadijuma, ja tas nav iesp&ams, un darba tempu nosaka tikai iekarta,
nepiecieSams ieviest bufera uzkrajéju sisteému.

Atgriezeniskas saites pastiprinasana.

Atgriezeniska saite médz but: ieks$€ja - ejosa no pasa darba; un argja — gadijuma, kad
patérétajs darba rezultatus nenoverte, ka art publiskas uzslavas gadijumos.

Ieksgja atgriezeniska saite ir droSaka, jo iedarbojas tieSi uz darbinieku darba izpildes
procesa. Visefektivakais S§is saites stimulacijas veids ir precizu un noteiktu mérku uzstadiSana,
taja pat laika nenoradot mérka sasniegSanas celus. Cits veids, ka nostiprinat saiti, razoSanas
procesa ieviest kvalitates parbaudes. Tas laus darbiniekam uzreiz izlabot kludu, likumsakarigi
korig€jot darba izpildes procesu, pietuvinot to pie maksimalas efektivitates. Tas nozimé, ka
rezultata vairs nenotiks lidzigas klimes.

Loti biezi ir jasastopas ar IpasSi negativas atgriezeniskas saites situacijam, tas ir, kad
darbinieki uzzina tikai par sava darba trikumiem un neveiksmém. Ta viniem nav iesp&ja
sanemt atalgojumu par savu labi padarito darbu. No otras puses ir zinams, ka cilveki praktiski
nereage uz negativo atgriezenisko saiti. Darbinieks neuztver negativus novertgjumus vairak
par diviem — trijiem raditajiem. Bet, ja vaditajs péc kartas maina pozitivo un negativo kritiku,
tad informaciju par neveiksmém darbinieks uztvers pilnigak.

Biezi vien cilvéki pretojas atgriezeniskas saites ievieSanai, jo savlaicigi netika tam
sagatavoti un nezina ka to nodroSinat. Lai nodroSinatu efektivu arjo atgriezenisko saiti, ir
nepiecieSams, lai ta butu patiesa, preciza, sika, tiktu istenota uzreiz. Pazinojums par slikti
izpilditu darbu tikai demotivé darbinieku. Savukart, ja noradit kas tieSi netika pareizi paveikts,
kapéc tas notika, ka labot radusSos situaciju, taja pat laika pieminot pozitivos darba aspektus,
Sadas atgriezeniskas saites efektivitate, protams, picaugs. Ta bus vel augstaka, ja darbinieks

Sos jautajumus noskaidros pats. [16; 75-80]

Ekonomiska motivacija

Lidz Sim darba tika piedavatas motivacijas metodes, kas pamata balstas uz
psihologiskajam vajadzibam, iedarbibu uz iek3gjo motivaciju. Sis metodes parsvara pamatojas
ar “Y teoriju”. “X teorijas” pielietoSanai ar1 ir sava nozime miisdienas un daudzas situacijas ta
pilniba sevi attaisno. Tas nozimé, ka darbinieku motivacijas metozu apskats nebiitu pilnigs, ja

netiktu izskatiti ekonomiskas motivacijas metodes.

39



Pec “X teorijas” bitibas, cilveki strada, lai, galvenokart, apmierinatu savas ekonomiskas
vajadzibas.[11; 30]

Vaditaja uzdevums, pielietojot ekonomisko motivaciju, ir izstradat pienemamu prémiju
izmaksu shému péc sarazota, gabaldarba apmaksas sistému vai darba vienoSanas. Tas ir
samera griits uzdevums, jo situacija katra iestrade ir unikala, un, sekojosi, prémiju sisteémai ar1
jabit unikalai katram atseviskam gadijumam. Tas ir atkarigs arT no personala specializacijas.
Piem@ram, neefektivi biis noteikt samaksu peéc padarita uzpémumos, kur notiek dinamiska
darbiba orientéta galvenokart un pasiitijumiem.

Janem véra, ka ne visa veida ekonomiskie atalgojumi labvéligi ietekmé darbinieku
motivaciju, tau pastav dazi atseviski prémiju pielietoSanas pamata noteikumi, kas neskar
uzpémuma darbibas specifiku un ir universalas. Vaditajam ir péc tam javadas, lai pareizi
ieviestu ekonomisko motivaciju:

- prémijas nedrikst bt parlieki visparinatas un izplatitas, jo pretéja gadijuma, tas
uztvers ka parastas algas sastavdalu parastos apstaklos;

- prémijai jabut saistitai ar darbinieka personigo ieguldijjumu razoSana, vai tas ir
individuala vai grupas darba rezultats;

- jabiit kadai pienemamai metodei, lai veiktu razoSanas pieauguma mérijumus;

- darbiniekiem ir jajit, ka prémija ir atkariga no papildus piepiiles, bet nevis ieklaujas
normativos spekos;

- darbinieku papildus piepiilem , kas ir stimul@ti ar noteiktu prémiju, ir jasedz izmaksas
uz §Im prémijam.

Ka jau tika minéts, ekonomiskas stimulacijas veidiem ir jabut atkarigiem ne tikai no
firmas specifikas kopuma, bet arT varigties atkariba no darbinieku specializacijas. Seit iet runa
par to, ka pieejas ekonomiskas stimuléSanas izstradasanai principiali atSkiras dazadas
personala grupas, ka §1 fakta apliecinajumu var akcentt to, ka, pieméram, atalgojuma
sistémai par virsstundu darbu piemit neapSaubami lielaka pielietoSanas pakape, neka biznesa
piedaliSanas sheéma.

Cilvéce ir izgudrojusi lielu daudzumu darba stimuléSanas pap€mienu, bet Seit tiks
izskatiti pamata motivacijas, kas var rasties darbiniekiem darba gaita:

1. darba alga
darba saturs
darba spraigums (intensitate)

2
3
4. darbinieka tiesibu aizstaveéSana
5. kartiba uznémuma

6

administracijas attiecksme pret darbinieku

40



7.  savstarp€jas attiecibas kolektiva
8.  iespgja paaugstinat kvalifikaciju

Darba alga. To var nosaukt par galveno iemeslu, kas vada darbinieku. Cilveks grib
sanemt algu, kas apmierina vina materialas un garigas prasibas un vértibas. Vistradicionalakas
darba algas — péc laika un péc padarita. Pirmaja gadijuma darbinieks sapem atalgojumu par
padarito darbu noteikta laika perioda, atalgojuma lielums proporcionali pieaug attiecigi
patérétam laikam. Pie darba apmaksas péc padarita — darbinieks sanem algu par katru vina
padarito priekSmetu vai izpildito razoSanas operaciju. Misdienas popularas kliist jaunas
apmaksu sist€émas. Lielaka ienakumu dala ir atkariga no darbinieka personiga ieguldijuma
uzpémuma darbiba (ko noveérté priekSnieciba), ka arl no uzpémuma panakumiem un
ienakumiem kopuma. ST samaksas sistéma ir ciedi saistita ar uznémuma vaditaju tieksmi, péc
iesp€jas vairak ieinteresét darbinieku visa uznémuma panakumos, bet ne tikai personigi labos
rezultatos.

Darba saturs vai raksturs ir tas, ar ko ir janodarbojas darbinieckam sava darba vieta.
Svarigs cilveka motivacijas veids, no kura ir atkarigs gan rezultats, gan ari darbinieka
tiekSanas sava darbiba.

Darba spraigums (intensitate). Rezims, kura darbiniekam ir jastrada, piepiiles Iimenis,
ko vipam nakas ieguldit. Vai, vin$ strada visu dienu ar vienadu slodzi bez partraukuma
iesp€jas vai ar1 darba temps pielauj kadu laiku mazinat darba intensitati.

Darbinieka tiesibu aizstavéSana. Ja uzpémuma darbinieki ir sociali aizstavéti,
iesp€jams ir izvairities no tiesibu ierobezoSanas vai aizskarSanas, nelikumigas atlaiSanas.
Uzn@muma riipes par darbinieku, mediciniskie pakalpojumi, nodroSinaSana ar dzives vietu.

Kartiba uzpémuma. Paredz darba disciplinu, darbinieku atbildibu par uzdoto
pienakumu izpildiSanu. Tas ir atkarigs no uznémuma administracijas, tas vadiSanas modela,
no pasa uznémuma veikto uzdevumu funkciju Iimena.

Administracijas attieksme pret darbinieku. Citiem vardiem — vadiSanas modelis
uzpémuma. Galvenie — autoritativais vadiSanas modelis, kas paredz stingru kontroli un
vienpersonisku [émumu pienemsanu; un demokratiska metode, kas paredz paplasinat lemumu
pieneémé&ju loku un “cilvécisku” attiecksmi pret personalu. Tas viss ietekmé attiecksmi pret
darbu un cilvéku ieinteresétibu disciplina.

Savstarpéjas attiecibas kolektiva. Savstarp€jas attiecibas kolektiva veidojas darba
gaita un ir atkarigas no vairakiem iemesliem — no cilvéciskiem (komunikabilitate, kolektiva
sastavs utt.), [idz paSam darba procesam, administracijas attieksmes, vadibas modela, darbu

rakstura.
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Iespéja paaugstinat kvalifikaciju. Ar1 samera svarigs faktors, kam ir noteicosa loma
izveloties darbu. Ta ir talakas attistibas perspektiva, paaugstinaSana amata, iesp&ja uzlabot
savu materialo stavokli. Tas ir katra cilvéka ambicijas.

Tagad paradas jaunas darba stimulacijas metodes, kuru procesa darbinieki piedalas
uzn@muma ienakumu sadal€. Piedalisanas panakumos. Ka apgalvo psihologi, vairums cilvéku
par maz ir tikai pieaugosSo ienakumu. Cilvéks grib aktivi piedalities uznémuma vadiba, grib
sevi izjust ka IidzipaSnieku, lai vina viedokli ieklausttos, lai vinu cienitu apkarté&jie.

Miisdienu tirgii Iidzas ar darba algu, prémijam, darba apstakliem un citiem motivacijam

ir ar1 sapigs stimuls — bezdarbs, kuram nereti nav mazsvariga loma. [14;51-54]

Situacijas, personibas un citi faktori, kas ietekmé motivaciju

Vadibas veids un organizacijas iek$€jais klimats ir faktori, kas ietekm& motivaciju
uzpémuma ietvaros. Tas ir ta saucamie starpnieciski mainigie lielumi, jo to darbiba vai nu
rada motivaciju, vai arT tai traucé. Ka citus situaciju faktorus, var minét attiecibas starp
personam darba vieta, spiediens darba uz doto bridi, izmantotais razoSanas pan€miens, ka ar1
uzpémuma pastavosa kultlira un grupu normas.

Ka jau tika noradits ieprieks€jas darba dalas, Hercberga teorija Sie momenti ir
attiecinami uz higi€niskiem faktoriem, tas nozime, ka tos var atrisinat vai nu izraisot
neapmierinatibu, vai arl situaciju padarot neitralu, bet neveidojot motivaciju. GaidiSanas
teorijas $adi situaciju un ar&jas vides faktori ir tie mainigie, kas nosaka mérka sasniegSanas
velmi un iesp&ju. Ka piem€ru var min&t, izmantotais razoSanas panémiens jau ierobezo
vajadzibas péc paSizpausmes apmierinasanu ka stingru mérki. No otras puses, vaditaja
uzvediba un vadibas veids zinama méra noteic padoto motivaciju un to sasniegSanu. Uz
vaditaja darbibas pamata, padotie secina to, kadi sasniegumi tiek atalgoti, bet kadi ne, un kas
seko no katras darbibas jomas.

Situaciju faktori loti biezi traucg darbiniekam izpildit uzdevumu v€lamaja veida, ta
rodas traucg€jumi izpildé un meérka sasniegSana. Pieméram, no vaditaja pielietojamiem
vadiSanas modeliem vai arT uzpgémuma pielietotas kadru politikas var secinat par to, ka mérka
sasnieg$ana jebkura gadfjuma neradis vélamo atalgojumu. Skérili, ko redz cela lidz mérkim,
rada nevajadzibas sajiitas un pazemina motivaciju.

Viens no skérSliem var but arT personisko sp&ju tritkums attieciba pret doto uzdevumu.
St iemesla dg] izpildijums ir neveiksmigs, un nakamaja reizé pildot %o pasu uzdevumu
motivacija biis v€l zemaka. Panakumi, pildot uzdevumu, pret&ji iepriek$€jam, stimulé
motivaciju attieciga darbiba. Sekojosi, uzdevumu kvalitate, ko uzdod padotajiem attieciba ar

viga sp&jam un profesionalitati arT ietekmé motivaciju.
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No otras puses, darbinieka personibai ir ietekmé tajos gadijumus, kad ir redzami
panakumu un neveiksmju iemesli. Sevi zemu vértgjoss cilveks smagi pardzivo pat siku
aizradfjumu vai neveiksmi, bet otrs meklé iemeslu apkartéjos — loti biezi vigiem ir vainigi
prieksnieki, vadiba un darba apstakli.

Sads “ES” vai priek3stats par sevi pasu — ta ir tada personibas ipasiba, kas ietekmé
darbinieka pieredzi, uz ta pamata veido ceribas un tada veida rada motivaciju darba. Citi
lidzigie faktori, kas ir saistiti ar cilvéku ir personiba, sp&jas un prasmes, darbinieka vertibas un
vajadzibas, ka arT ceribas, kas veidojas uz cilvéka iepriek3gjas pieredzes pamata. So faktoru
summgjot iznak, ka kadu vairak motivé ieks€jas vajadzibas paSizpausmé un ciena, tatad
augstaka limena vajadzibas, bet kadu — vajadzibas, kas nak no arienes, un kas palidz
izvairities no nepatikamam situacijam un pardzivojumiem, dazadu atalgojumu, kas apmierina

zemaku limenu vajadzibu apmierinasanu, sanemsanu.[14; 54-57]
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2. UZNEMUMA ,,X” DARBINIEKU MOTIVACIJAS ANALIZE

2.1. Uzpeémuma ,,X” apraksts

Uzpémums dibinats 2005. gada. Uznémejdarbibas forma ir Sabiedriba ar ierobezotu
atbildibu. Uznémums ir viena no vadoSajam publisko un privato peldbaseinu piegades un

montazas firmam Latvija, ka arT hidromasazas peldbaseinu razotajam, kas tiek razoti Latvija.
Uznémums piedava saviem klientiem:

* Privato un Publisko peldbaseinu iekartas un aprikojumu;

* Dekorativo baseinu iekartas un aprikojumu; Santehniku;

* Hidromasazas vannas; (jeb SPA / dzakuzi)

e Udens dezinfekcijas un baseina apkopes lidzeklus;

e Mitruma kontroles iekartas;

* Majas lapa piedavata iesp€ja aizpildit pastitijuma anketu, pec kuras tiek izstradata
tame;

* Koka logus un durvis.
Uzpémuma stratégiskie merki:

» Paplasinat tirgus dalu Latvija lidz 40 % lidzsingjo 25%;
e Turpinat un attistit eksportu uz kaiminvalstim;
» Paplasinat piedavajuma klastu hidromasazas vannu joma (paslaik tiek stradats, lai

ieglitu investicijas, kas lautu papildinat hidromasazas vannu modelu piedavajumu).

Klientiem tiek piedavata santehnika no 5 dazadiem izplatitajiem, kas ir gan paSmaju
razotaji, gan no kaimipvalstim, gan no Eiropas valstim. Uzpémums piedava ne tikai
ikdienisku santehniku, bet art ekskluzivu.

Pirmaja savas pastavéSanas gada piedavaja peldbaseinu izblivi un santehnikas iegadi.
Nakos$aja savas darbibas gada tika izveidota hidromasazas vannu razotne. TreSaja darbibas
gada tiek attistita jauna apak$struktiira, kas piedava ar roku darbu darinatus koka logus un

durvis.
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2.2. Uzpémuma ,,X” organizatoriska struktara

Uznémuma ,,X”

direktors
Projek!u :
Biroja vaditaji (2 ) Koka logu un durvju
vaditaja (1) razoSanas vaditajs (1)
Biroja -
administrators (1) , L Koka logu un durvju
Peldbaseinu razosanas razosanas dalas
dala (3) darbinieki (2)
Biroja
vaditajas - .
paligs (1) Montazas Sagade, darba drosiba (1)
meistari(3)
Gramatvede
(1

2.1. artels. Uznémuma ,,X” organizatoriska struktiira.[17; 3]

Uzpémuma ,, X direktora tiesa paklautiba atrodas 11 cilvéki — biroja vaditaja, projektu
vaditaji, peldbaseinu razoSanas dalas darbinieki, montazas meistari, sagades un darba droSibas
darbinieks, koka logu un durvju dalas vaditajs. Koka logu un durvju razoSanas dalas vaditaja
paklautiba ir koka logu un durvju raZoSanas dalas darbinieki, biroja vaditajas paklautiba ir
biroja administratore, biroja vaditajas paligs, gramatvede. Sai struktiirai ir viens trikums -
trukst starpniekposma starp razoSanas dalu un uzp@émuma vaditaju. To atzist ari pasi
darbinieki. Jo nereti uzn€muma vaditaja nav uz vietas, lai var€tu apspriest kadu radusos
jautajumu. Nav tada cilvéka, kas sp&tu atbildet uz kadu neikdienisku situaciju un atrisinat to.
Nakas gaidit uznémuma ipasnieku, lai risinaru problému. Sim cilvékam biitu jaorganizé ari
montazas meistaru darbu, tas ir, jakoordin€ uz kadu objektu braukt, jasazinas ar biivdarbu
vaditaju Saja objekta, lai saskanotu darbibu. Ja $ads cilvéks biitu, kas vaditu komunikaciju
starp uznémuma vaditaju — IpaSnieku un raZzoSanas dalu, tad probléma, tiktu atrisinatas daudz

atrak.
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2.3. Uzpémuma ,,X” personala struktiira

Uzpémumam ir tris Ipasnieki. Vienam no ipasniekiem pieder 80 % uzpémuma, abiem
parejiem 1pasniekiem 10%.[17; 4] DibinaSanas gada uzgémuma ,,X” darbu saka 8 darbinieki,
pirma darbibas gada laika kolektivam pievienojas 3 darbinieki, un aizgaja 2, otraja darbibas gada
pievienojas veél 1 darbinieks, un kolektivu atstaj 3 darbinieki, tresa darbibas gada pirmaja
pusgada, pievienojusies ir 10 darbinieki un atstajusi 2 darbinieki. Uz $o bridi uzpémuma ,,X”
strada 17 darbinieki. Vislielakais darbinieku pieaugums ir vérojams Sogad. Tas izskaidrojams ar
darbibas paplasinasanu. Darbinieki tiek izv€léti no jau esoSo darbinieku pazinu loka, un

parvilinati no konkurentu uzp€émumiem.

Darbinieku pliisma uzné muma pastavésanas laika
12 . 10
10 3
8 7
6 J —
R 3 3
4 2 1 2
1 ]
) ] — N
2 3 3 2 8 5 9 8 B
B 5 IS B o) ‘N ¢ RS} N
3 5 s 3 5 : 3 5 s
2 2 2
.2 .2 .2
2, 2, 2,
2005. gads 2006.gads 2007.gads 1.pusgads

2.3.1. attéls. Darbinieku pliisma

Darbinieku skaita sadalijums pa pastavéSanas gadiem

18 17

2005.g.sak. 2005.g.beigas 2006.g.beigas 2007.g.5 men.

2.3.2. attels. Kopsavilkums darbinieku skaita sadalijuma, pa gadiem
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Varam redzet, ka tieS$i Sogad ir visvairak darbinieku un uzpémuma vadiba vél grasas
pienemt darba jaunus cilvékus. Tas skaidrojams ar to, ka Sogad uzp€mums ,,X” ir attistijies un
klat nakusi jauna darbibas sfera, kura ir janodarbina cilvéki LidzSin€jie darbinieki nespgj tikt
gala, pieaugoso pasiitijumu skaita d€l peldbaseinu un hidromasazas razoSana, tapéc tick mekleti
vel papildus darbinieki. Papildus darbinieki ir japienem, lai var€tu piesaistit arvien jaunus
klientus un paplaSinaties. Uzpémuma ,,X” darbibas sakuma gados vérojama personala mainiba,
tas izskaidrojams ar to, ka uzpémums tikai attistds un v€l nav skaidra priek$stata par to ka
jastrada, ar kadam rakstura iezimé€m un zinaSanam jabut apveltitiem darbiniekiem, uznpémums
atrodas darbinieku mekl€jumos. Kops$ dibinasanas sakuma lidz §im gadam no paSa sakotngja
kolektiva ir palikusi tikai tris darbinieki, divi no tiem ir firmas Tpasnieki.

Sobrid uznémuma ,,X” strada 3 sievietes un 14 virieSi. Nedaudz zemak sniegts darbinieku

sadalfjums pa vecuma grupam.

Darbinieku sadalijums pa vecuma grupam

10

8 |

6 5

4

2
N -—
0
20 -30 31-40 41-50
Vecuma grupas

2.3.3. attéls. Uzpemuma ,,X” darbinieku sadaltjums pa vecuma grupam

13% darbinieku ir vecuma no 41 lidz 50 gadiem. 54 % no darbiniekiem ir vecuma no 31

lidz 40 gadiem, darbinieku $aja vecuma grupa it visvairak. 33% darbinieku ir vecuma no 20 Iidz
30 gadiem. Uzpe@muma vairak ir virieSu kartas parstavju darbinieku, tas izskaidrojams ar
uznémuma ,,X”’ darbibas specifiku - razoSanu un montazu — Sos darbus veic 9 viriesi, kas ir 60 %
no darbinieku kopskaita. Projektu vaditaji ir 3, to skaitd arT uzp€muma ipasnieks, kas ar1 veic
projektu vaditaja pienakumus paraléli uznémuma vadiSanai. Sievietes uzprmuma ,, X’ veic
adminstrativo funkciju — lietvedibas, gramatvedibas un citu administrativo funkciju izpildi.
Uzpémuma ,,X” papildus tiek algota gramatvede, kas sniedz uzpémumas gramatvedibs
pakalpojumus. Autore uzskata, ka $1 darbiniece nav dala no kolektiva, jo So darbinieci ar

uzpeémumu nesaista darba Iigums. Autore uzskata, ka darbinieku vecums ir optimals.
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Zemak sniegts sadalijums pa vecumiem un dzimumiem.

Drabinieku sadalijums pa vecumiem un pa dmimumie m

20-30 31-40 41-50

O sievietes @ viriesi

2.3.4. attéels. Uzpemuma ,,X” sadalijums pa dzimumiem un pa vecumiem
Vecuma no 20 lidz 30 gadiem ir kopuma 4 darbinieki, 2 ir sievietes un 2 viriesi, visi Sie
darbinieki ir pievienojusies uznémumam ,, X 2007.gada pirmaja pusgada. Vecuma no 31 lidz 40
gadiem ir 8 darbinieki, no tiem 6 ir pievienojusies uzpémumam 2007.gada viena no Siem
darbiniekiem ir sieviete, kas strada uznémuma kops ta dibinasanas, vecuma no 41 lidz 50 gadiem
ir 2 darbinieki, viens no tiem pievienojies Sogad, otrs strada kops uzpémuma ,,X” dibinasanas.
Autore noskaidroja, ka 83% darbinieku jeb 14 darbinieki uzpémuma strada ne vairak ka
pusgadu. Uzpémumam attistoties, darba slodze pieauga, iesp€jams, tiesi tapec darbinieki aizgaja
no kolektiva. Sobrid situdcija ir nostabiliz&jusies, un uznémuma vaditajs darbiniekiem spé&j
nodroSinat labus darba apstaklus.
Autorei Skita interesanti noskaidrot kads ir pasreiz€jo darbinieku izglitibas Iimenis. Zemak

atspoguloti iegiitie dati.
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Darbinieku izglitibas Iime nis

vidéja profesionala augstaka nepabeigta augstaka

2.3.5.attéls. Uznemuma ,,X” darbinieku izglitibas limenis

Autore secina, ka darbinieki ir izglitoti un liela dala darbinieku turpina macibas. Tas lauj
darba dev€jam, nemot véra darbinieku izglitibu, palauties un uzticéties darbiniekiem. Iesp&jams,
ka darbinieki ar savam iemapnam sp€s celt darba kvalitati, lidz ar to uzp€émuma darbibas
efektivitati un prestizu. Darba devéjs apzinas, ka izglitoti darbinieki ir vertiba, tap€c ir saprotoss,

ja darbiniekiem ir jadodas uz skolu, un par darba kavéjumiem macibu del, netiek atvilks no algas.
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2.4. Darbinieku motivésana uzpémuma ,,X”

Darba autore iepazistinas ar pastavoso motiveéSanu uznémuma ,,X”. MotivéSanas sist€mas

elementi tika noskaidroti intervija ar uznémuma direktoru - ipasnieku.

2.4.1. Monetarais atalgojums

No intervijas ar darba devéju autore uzzinaja, ka projektu vaditaju un montazas meistaru
nemainiga darba alga p&c nodoklu nomaksas ir 550 LVL. Tapat katrs projektu vaditajs sanem
papildus ikméneSa piemaksas par savu padarito darbu un giito pelpu uznémuma laba- 2 % apméra
no noslégta darjjuma neto summas. MontaZzas meistaru nemainiga darba alga péc nodoklu nomaksas
ir 500 LVL Biroja vaditajas un biroja vaditajas paliga darba alga péc nodoklu nomaksas ir 400
LVL, biroja vaditajas paliga un gramatvedes darba alga péc nodoklu nomaksas ir 350 LVL. Gan
biroja vaditaja, gan biroja vaditajas palidze, gan gramatvede ikméneSa piemaksas nesanem, jo darbs
nav saistits ar pardoSanu un tie$as pelnas giiSanu uznémumam. Katru gadu Ziemassvétkos tiek
maksatas prémijas 50 LVL apméra katram darbiniekam, ar1 Janos tiek izmaksata prémijas 20 LVL
apméra, uz dzimsanas dienam un varda dienam ar1 tiek izmaksatas nauda prémija 20 LVL un
I0LVL apmera.[17; 6] Darba devéjs uzskata, ka darba alga ir atbilstosa, bet plano to palielinat,
nemot vera visparéjo algu pieaugumu un cenu kapumu. Bet papildus piemaksu % likmi neplano
mainit, jo darbiniekiem ir iesp&jas nopelnit, piesaistot klientus un pardodot pakalpojumus. Prémijas
varétu biit lielaka, bet uznp€muma vaditajs uzskata, ka vairak nevar atlauties maksat un atzist, ka
tiklidz radisies iesp€ja, tad noteikti to darfs, jo saprot, cik tas ir darbiniekiem nepiecieSams. Bet ka
pasu galveno vaditajs atzist to, ka, vinaprat, darbinieku algas paaugstinaSana primari atrisinas tikai
darbinieka noturéSanu uzpémuma. Darba efektivitate ir atkariga no ta, cik labs vigs ir ka vaditajs, un
ka tiek vadits personals.

Darbiniekiem ir iesp&jas sanemt arl prémijas par labi padaritu darbu, péc darba devéja
domam, par ieguldito laiku un papildus stradajot virsstundas nepiecieSamibas gadijuma, bet vins
uzskata, ka darbinieku slodze nav tik liela un nav nepiecieSamibas stradat virsstundas. Tapéc
biezakais gadijums, kad darbinieks tomér strada virsstundas, ir pasu neizdariba, slinkums vai
piepiles trukums. Bet vaditajs uzskata, ka ar papildus bonusiem var atzinigi novértét darbinieku
ieguldijumu uzpémuma mérku sasniegSana. Tiem vajadzE€tu bt saistitiem ar vienoSanos par
merkiem, lai biitu redzama saite starp darbu un atzinibu.

P&tfjumi liecina, ka miisdienu cilveks ir apmierinats ne tikai tad, kad ir apmierinatas ne tikai
pamatvajadzibas, bet kad apmierinatas ir arT socialas un garigas izaugsmes iesp&jas. Darbinieks biis

uzticigs uznémumam un stradas ar lielaku atdevi, ja:
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- darba vieta pret vinu izturgsies ar cienu;

- biis izaugsmes iespéjas;

- darbinieks vares paust savu viedokli;

- darba devejs ieveros viga individualas intereses;

- biis pozitiva sociala vide;

- tiks sapemta informacija par uzpémuma attistibas mérkiem, politiku un citiem [émumiem.
[18; 50]

Var iz8kirt iek$€jo un ar€jo darbinieku motivaciju. Iek$€ja motivacija ir tas, ka, pieméram,
darbinieks pats var izveleties atseviskus pienakumus, projektus un to, ka pasam organizet savus
darbus. Ja darbiba ir interesanta un darbinieks to uznemas pec savas iniciativas, tad darba devéjam
nevajadz€tu uzreiz noteikt atalgojumu pirms darba veikSanas, jo tas sak kontrolét darba izpildi, lidz
ar to motivacijas limenis samazinas. Iek$€jo motivaciju var stimulét, ja darba dev€js pec iesp&jas
mazak dod noradijumus, tada veida censoties kontrolét situaciju. Lai palielinatu iek$€jo motivaciju,
biitu nepiecieSams darbiniekam izteikt uzslavas un atzinibu. Ar&ja motivacija izpauzas tada veida, ka
darba devéjs motivé darbinieku stradat labak, par to piedavajot papildus atlidzibu. Ar&ja motivacija
var palielinat iek§€jo motivaciju, ka ar1 samazinat to. Kopuma darba devéjiem vajadz&tu nodroSinat
darbiniekiem abu veidu motivacijas- izstradajot pareizu atalgojuma sist€mu un piedavajot atbilstosu
darba algu, karjeras iesp&jas, organiz€tibu uzp@émuma, nodroSinot labus darba apstaklus un
interesantu darbu. [19;125-126 ]

Autore velreiz uzsver, ka visas §1s atzigas apstiprina personala vadiSanas svarigumu. Prakse ir
nacies saskarties ar personala demotivaciju tiesi tapéc, ka vaditajs neapzinas §is struktiirvienibas
svarigumu un izvélas personalu atlasit un vadit pats.

Vaditaju visbiezak pielautas kliidas un stereotipi, izveloties darbinieku motivésanas metodes:

e darba dev€ji uzskata, ka monetarie bonusi nodroSina darbinieku apmierinatibu un
gandarfjumu;

* neprasana darbiniekus motivét ilgtermina- prémijam, izaugsmes iesp&jam, apmacibam un
darba bagatinasanu;

* agresiva kritika un nesavaldiga atticksme pret padotajiem, savukart, pareiza kritika, biitu
veids ka uzlabot darba sniegumu un samazinat kludu skaitu;

* parak tuvas attiecibas ar darbiniekiem,;

* elektroniska komunikacija;

* nenodros$inata regulara informacijas apmaina;

* prémiju sasaiste ar darba rezultatu novertésanu;

» darba dev&ji dazkart sola to, ko pasi nespgj izpildit. [2;179-180]
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2.4.2. Nemonetarais atalgojums

Katram projektu vaditajam un montazas meistariem tiek kompenséta degviela darba
vajadzibam pilna apmera, ka ar1 degviela tiek kompenséta tiem montazas meistariem ,kas
nedzivo pasa Riga, bet Rigas rajona, katru ménesi, jo projektu vaditajiem ir nepiecieSamiba
braukt, piemeram, pie klientiem, apsekot objektus, savukart montazas meistariem braukSana ir
vitali nepiecieSama, lai varétu veikt savus tieSos darba pienakumus.[17; 9] Tapat ir iesp€ja
izmanot uznémuma auto darba vajadzibam. Visus darbiniekus, kam ir nepiecieSama masina,
Sada situacija apmierina.

Visiem projektu vaditajiem un montazas meistariem ir darba telefoni, un rékini Siem
telefoniem tiek apmaksati pilna apmera. Projektu vaditaji atrodas salona — veikala, kur ir ar1
stacionarais telefons, fakss, internets - sazinasanas iesp&jas ar klientiem ir plaSas. Darba
devejs uzskata, ka tada veida vins rada uzticibu no darbinieku puses.

Darba atvalinajumus, gan apmaksatos, gan bezalgas atvalinajumus, slimibas laiku darba
devéjs garanté atbilstosi Latvijas Republikas likumdoSanai.[17; 10] Tacu S$aja zina
darbiniekiem nav stingru un noteiktu robezu. Darba devgjs ar piebilst, ka katram darbiniekam
ir situacijas, kad ir nepiecieSama kada briva diena vai kads brivs bridis savam dariSanam, un
tas netiek darbiniekiem liegts, protams, saprata robezas. Ka uzsver darba devgjs, ka vinam
galvenais ir padarits darbs. Ja kads darbinieks, neatrodoties sava darba vieta, arT sp&j organizét
savu darbu, tad vigam iebildumu neesot. Protams, $adas atkapes nedrikst kliit par darbinieku
ikdienu.

Uzpémuma vaditajs uzskata, ka socialas garantijas apliecina ripes par darbinieka
labklajibu. Tapéc darbinieki, kas veic zinama méra dzivibai un veselibai kaitigu darbu, tiek
apdroSinati pret nelaimes gadijumiem darba vieta. ApdroSinati tiek projektu vaditaji,
montazas meistari, koka logu, durvju razoSanas darbinieki un hidromasazas vannu razoSanas
darbinieki.

Montazas meistari, hidromasazas vannu razoSanas darbinieki un koka logu, durvju
razoSanas darbinieki tiek nodroSinati ar darba apgerbu. Japiemin, ka hidromasazas vannu
razoSanas darbiniekiem ir specials apgerbs, jo ikdiena jastrada ar kimiska vielam, tiek
nodroSinati ar1 papildus darba aizsardzibas piederumi.

Darba devéjs lielu uzmanibu piever§ laba un saliedéta kolektiva veidoSanai.
Darbiniekus censas izvéleties no sava vai darbinieku pazinu loka, tada veida samazinot jauno
darbinieku barjeru uzsakt darbu un nebaidities no stkam kliidam. Pats uzskata, ka saliedéts un
draudzigs kolektivs ir lielakais virzitajs uz labiem panakumiem uzp€muma attistiba, pelnas

giiSana un kopigu mérku sasniegSana. Vaditajs piebilst, ka loti daudz kas ir atkarigs no vina
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motivacijas motivét citus. Un, ja vin$ to daris pareizi, tad darbinieki to noteikti pamanis un
novertes, tikai tada veida varot veidot veiksmigu uzpémumu, kas visu lauku attistas.
Vaditajam jabiit tadam, kas ir mérktiecigs, zina, ko vins v€las un ka to sasniegt, labam
komunikacijas sp&jam un prasmei parliecinat. Sis ari esot tas lietas, kas vaditajam Skiet
vissvarigakas. Vin$ gribétu vairak veltit laika komunikacijai ar darbiniekiem, bet biezi vien
tas nesanakot.

Par darba grafiku, uznémuma vaditajs paskaidro, ka tas ir katru darba dienu no 9.00
rita Iidz 17.00 vakara. Visas brivdienas un svétku diena ir brivas. [17; 10]Tapat ari
darbiniekiem neaizrada, ja tie nedaudz no ritiem kave darbu vai vakara aiziet atrak prom.

Katru gadu tiek rikoti Ziemassveétku pasakumi. Tiek svinétas arT uzpémumu jubilejas,
darbinieku svetki, ar1 dazadi citi panakumi darbinieku dziveés. Darbinieki pasi arT ir aktivi un
labprat riko sev pasakumus tapat vien, par ko darba devéjs loti priecajas, jo tas tikai liecina, ka
darbinieki ir draudzigi sava starpa un vélas biit kopa ne tikai darba, bet arT kopa atpiisties. Bet
ka uzsver darba devgjs, nedrikst pazaud@t autoritati darbinieku vidi. Vasaras tiek rikoti
pikniki.

Ka trikumu vaditajs atzist to, ka uzpémuma nav specialas telpas, kur darbinieki var
pusdienot.

Visas §1s monetara un nemonetara atalgojuma lietas tiek riipigi analiz@tas, vértgjot to
nepiecieSamiba un funkcionalitate. Vaditajs censSas piedavat arvien jaunus stimulus, lai
darbinieki paliktu uzn€muma un stradatu ar pilnu atdevi, jo tas viss vistieS8akaja mera atsaucas
uz uzpémuma kopé€jo stavokli gan darbinieku vidii, gan sabiedriba kopuma.

P&c autores domam, vaditaja darbibas veicina darbinieku motivaciju.
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2.5. Iegiito datu analize uznpémuma ,,X”

Uzpémuma ,,X” tika veikta anket€Sana ar 2 anketam, anketas jautajumi tika versti tiesi
uz situaciju uznémumu ,, X", nevis visparinati. Pec darbinieku anket&sanas tika veikta vaditaja
intervija. Intervija tika ieklauti dala no anketas Nr.2 jautajumiem (skat. pielikumu Nr.3.), lai
noskaidrotu vai darbiniekiem sakrit domas ar vaditaju par motivéSanu uzpémuma .Tika
aptauyjati 15 no 17 uznémuma ,,X” darbiniekiem. Autore 2 darbiniekus neaptaujaja, jo Sie
darbinieki pienemti loti nesen darba (strada pirmo ménesi) un vinu viedoklis nebiis adekvats
un neatspogulos vinu viedokli par darbinieku motivaciju uznémuma ,,X”. Pirmaja anketa
faktori bija jasagrupé péc to svariguma stradajot uznémuma ,,.X”, kas lauj saprast, kuri no
faktoriem darbiniekiem skiet svarigakie. Otra anketa Sie faktori ir iedaliti vél sikak, lai spetu
saprast, kuri no visiem faktoru grupu parstavosajiem faktoriem visspecigak ietekmé konkrétas
faktoru grupas nozimibu par citiem. Savukart intervija tika ieklauti jautajumi, lai varétu
salidzinat vai darbinieku uzskati par motivéSanas sist€ému sakrit ar uznémuma ,,X”’ direktora
uzskatiem. Analiz€jot pirmo anketu, un aprékinot visu darbinieku vid€jo nozimigumu jeb
kopvertgjumu tika iegiiti $adi rezultati.

2.5.1. tabula. Sagrupeéjiet faktorus péec to nozimiguma (anketa Nr.1)

Nr. | Faktori Svarigums
p.k.

6 Laba alga 1

9 Drosiba attieciba par darbu (stabilitate) 2

1 Labi darba apstakli (nodroSinajums ar 3

materialiem un darba lidzekliem, darba drosiba

4 Pozitivs novert&jums par padarito 4
2 Darba satura un darba pienakumu parzinasana 5
10 Interesants darbs 6
3 Taktiska disciplinéSana 7
8 Savstarpgjas attiecibas 8
7 Attistibas, karjeras iesp€jas uznémuma 9
11 Darba autonomija 10
5 Lojalitate 11

Pirmie 5 faktori darbiniekiem ir visnozimigakie konkréti $aja uzpémuma. No 6-8

faktoram ir vidéja nozimibas faktori. Un p&dgjie 3 faktori darbiniekiem ir vismazak svarigi.
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P&c nozimibas faktori iedalas $adas faktoru grupas, un tas savukart sastav no vairakiem

faktoriem. Nedaudz zemak sniegts sadalijums tabula.

2.5.2. tabula. Anketas Nr.2 jautdjumu — elementu sadalijums pa faktoru grupam.

Faktoru grupas | Faktori no Elementi ,kas veido
nosaukums Anketas Nr.1 faktorus (no anketas Nr.2)
Atalgojuma Laba alga Socialas garantijas,
sistéma darba samaksas adekvatums darba apjomam,
apmierinatiba ar algu;
izpratne par samaksas un prémijas sist€ému uzgpémuma;
© puy
‘5 Stabilitate Drosiba drosiba par darba vietu;
=
=< attieciba par
&
@ darbu
% Darba apstakli Labi darba Apmierinajums ar materialu nodroSinajuma bazi,
bn - .
= apstakli darba droSiba
S
> Novertgjums Pozitivs atziniba par padaritu darbu,
72! - -
. t .. .
S NOVETTEJUMS Pl | v adiba uzklausa darbinieku viedoklus
padartto )
Kompetence Darba satura un | izpratne par savu lomu uznémuma struktiira,
) delrba izpratne par darba saturu,
pienakumu
parzinasana darbs ir atbildigs,
Pasrealizacija Interesants interesants darbs,
s darbs . -
= radoSa pieeja darba procesa
= : o
=T darbs ir prestizs
[ . . . : —
c; S | Saskarsme ar Vadibas atgriezeniska saite starp vaditaju un darbinieku;
» % vadibu lojalitate
IS = | Saskarsme Savstarpgjas | attiecibas ar koleégiem,
< attiecibas : .
= notiek kopigi pasakumi,
> ir komandas gars;
[zaugsme Attistibas, attistibas, karjeras izaugsmes iespéjas;
karj L. e N
2 atjeras iesp€ja papildinat zinasanas un izglitibu,
izaugsme
:gﬂ = neesmu parslogots jo ikdiena tieku gala ar visiem
= S pienakumiem
> = —= — .
g & Vadiba Darba es reti jiitu sasprindzinajumu veicot darbu;
= t ij . -
2 autonomija sadarbiba ar tieSo vaditaju
> Lojalitate Taktiska taktiska disciplinéSana
disciplinéSana
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Ka redzams no tabulas 2.5.1. visnozimigakais faktors uznémuma ,,X” darbiniekiem ir
laba alga. To var nosaukt par galveno iemeslu, kas vada darbinieku. Cilveks grib sanemt algu,
kas apmierina vina materialas un garigas prasibas un vértibas. Autore doma, ka Sis faktors ir
nozimigs tiem darbiniekiem, kas ir neapmierinati ar darba algas apjomu. Autoresprat, cilvéks
nekad nebiis pilnigi apmierinats ar darba algas apjomu, jo vienmér jau var véleties vairak.

Sis faktors pieder pie atalgojuma sistémas faktoriem. Saja faktoru grupa ietilpst vél tadi
faktori ka — socialas garantijas, apmierinajums ar darba algas apjomu, atalgojuma adekvatums
darba apjomam, izpratne par samaksas un prémiju sist€tmu uzpémuma. Ka pirmo autore

apskatits faktoru — apmierinajums ar darba algu.

Esmu apmierinats ar darba algu
7
6
6 —
5
5 —
4

4
3 —
2 —
1 —

0
0

Ja Vairak ja, neka n€ Vairak n&, neka ja Ne

2.5. 1.attéls. Vai esat apmierinats ar darba algu

Tatad attéla varam redzet, ka lielaka dala darbinieku nav apmierinati ar darba algu,
procentuali tie ir 67% darbinieku. Tikai 33% darbinieku jeb 5 no 15 darbiniekiem ir
apmierinati ar darba algas apjomu. Apmierinato darbinieku arguments apmierinatibai ar darba
algu ir, tas, ka ieprieks vini ir sap€musi mazak, un pagaidam darba algas ltmenis viniem Skiet
pienemams. Sie dati iegiiti no anketas Nr.2. Seit tick giits apstiprinajums, ka materiala
motiveéSana Saja uzpémuma darbiniekiem Skiet pati svarigaka. Darba algas gan tiek
uznémuma palielinatas, bet actmredzot darbinieki So paaugstinajumu neuzskata par
pietickamu, lai sniegtu pietickamu apmierinajumu. Nedaudz zemak sniegts patreiz&jais darba

algu intervalu atspogulojums.
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Darba algu interali
6
5
5
B 250-350
4 @ 351-450
3 m 451-550
5 ] 2 - 0 550-750
m 750-...
1 |
0
250-350 351-450 451-550 550-750 750-...

2.5.2. attéls. Algas intervals

Autore uzskata, ka 8 darbinieki, kas nebija apmierinati ar darba algas apjomu sanem

algu intervalos 230 lidz 350; 3511lidz 450; 451 -550; un dala no darbiniekiem, kas sanem algu

intervala 550-750. Izskaidrojums varétu biit, ka cilvekam nekad nebiis pietieckami, vienmér

grib&tos sanemt vairak. legiita informacija liecina,k a lielaka dala darbinieku nav apmierinati

ar sev noziimigakas vajadzibas realizaciju, vaditajam bitu nepiecieSams izskaidrot detalizétak
darbiniekiem, par iesp&jam un nosacijumiem nakotne sanemt augstaku atalgojumu.

Nakosais faktors atalgojuma sistémas grupa — izpratne par samaksas un prémiju sist€mu

uznémuma. Sads jautajums arf tika ieklaus anketd Nr. 2.

Man ir skaidra samaksas un pré miju sisté ma miisu
uzné muma

Ja Vairak ja, neka né Vairak n€, neka ja Ne

2.5.3.attéls. Man ir skaidra samaksas un prémiju sistema uznémuma ,,X”

53% jeb 8 darbinieki neizprot So sist€ému, tas ir diezgan ieveérojams skaitlis. Savukart

47% jeb 7 darbinieki izprot samaksas un prémiju sistému. ST attieciba ir skaidrojama ar to, ka
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jaunakie darbinieki V&l nav izpratu$i So sistemu. Tomer tas nav attaisnojums, lai vadiba
neizskaidrotu jaunakajiem darbiniekiem $1s sist€émas darbibu. No $1 faktora izpratnes atbilde
uz nakosSo faktora analizi — darbinieku izpratne vai veiktais darbs ir adekvats darba samaksai.
Ja darbinieks neizpratis So samaksas sist€ému, lidz ar to darbiniekam $kitis, ka samaksa nav
adekvata darba apjomam. Sie rezultati parada, motivé$anas sistéma triikumus. Lai darbiniekos
nerastos aizdomigums un neapmierinatiba ar vadibu, darbiniekiem bitu jaizskaidro
atalgojuma un prémiju sistémas struktira.

Ka nakoSais pirmaja faktoru grupa tiks analiz€ts faktors — socialas garantijas. Lai
noskaidrotu vai visiem uzpémuma darbiniekiem ir pieejamas socialas garantijas, S$ads

jautajums tika ieklauts anketa nr.2 (skat., pielikumu nr.2).

Tiek nodro§inatas socialas garantijas
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2.5.4.attéls. Vai tiek nodroSinatas socialas garantijas

No attéla redzam, ka ne visiem darbiniekiem tiek nodroSinatas socialas garantijas.
Mazliet nedaudz vairak par pusi no darbiniekiem atbild, ka socialas garantijas tiek
nodroSinatas pilniba — 53% jeb 8 darbinieki, savukart otra dala darbinieku atbild&jusi, ka
vairak né , neka ja un né. Sis atbildes skaidrojamas ar to, ka razo$anas darbiniekiem un
montazas meistariem ir papildus apdrosinasana pret nelaimes gadijumiem un papildus brivas
dienas pie ikgad€ja atvalinajuma, savukart pargjiem darbiniekiem $adu prieksrocibu nav, tas ir
47% jeb 7 darbinieki. Apdro$inati nav tie darbinieki, kas veic administrativas funkcijas un
projektu vaditaji, jo So darbinieku darba reti var notikt nelaimes gadijumi. Likuma noteiktas
socidlas garantijas tiek nodro$inatas visiem darbiniekiem. Saja jautajuma uzpémuma ,,X”
vaditaja domas sakrit ar darbinieku domam, bet vaditajs ar1 piebilst, ka visiem darbiniekiem
nav socialas garantijas, jo tas atkarigs no darba pienakumiem un apstakliem, kados javeic

darba pienakumi.

58



Zemak apliikoti rezultati nemot veéra So faktoru - darba samaksas un darba apjoma

adekvatums.
Darba apjoms atbilst atalgojumam
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2.5.5. attéls. Darba apjoms atbilst atalgojumam

Sie dati apstiprina ieprieks izteikto pienémumu, ka neparzinot prémiju un samaksas
sistému, darbiniekiem nebiis adekvata izpratne par darba samaksas un darba apjoma sakaribu.
Sadu darbinieku, kas doma, ka darba samaksa nav adekvata atalgojumam, ir 60 %.Tom@r ir
ar1 darbinieki, kas saprotot So sist€ému tik un ta neuzskata, ka atalgojums ir adekvats padarita
darba apjomam. Sadu darbinieku ir 40% no darbinieku kopskaita.. Darba samaksas
adekvatums darba apjomam ir demotiveéjoss faktors, jo ja darbiniekam $kitts, ka par darbu nav
samaksats pietickami, nakosreiz darbinieks var ieguldit mazak pilu darba uzdevuma
izpildiSanai, lidz ar to samazinasies darba kvalitate. Darba devejam, kaut ari vin§ ir
parliecinats, ka darba atalgojums ir adekvats darba apjomam biitu nepiecieSams izskaidrot
savu viedokli darbiniekiem.

Ka nakosa svarigaka faktoru grupa darbinieku vidid ierindojas droSiba par darbu
(stabilitate). Stabilitate iet roku roka ar darba algu, jo stabilitate ietekmé pirmo faktoru —
apmierinajumu ar atalgojumu. Darbinieka stabilitates izjiitu nodroSina vadibas atziniba par
darbinieka darbu, sp&ja tikt gala ar uztic€tajiem pienakumiem un minimals skaits pielauto
kltidu, kas vairo pasa darbinieka parliecibu par savam sp&jam. Ja darbinieks labak veiks savus
pienakumus, jo lielaka iesp&jamiba, ka atalgojums Sim darbiniekam tiks paaugstinats un
iestasies lielaka apmierinatiba ar atalgojumu. Zemak dots §1 faktora tabularais un attéla

skattjums.
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Jiitos dro$s par savu darba vietu uzné muma struktara
10 9

8

6 —

4

2
2
0
0 ‘
Ja Vairak ja, neka né Vairak ne, neka ja Ne

2.5.6. tabula. Jiitos droSs par savu darba vietu uznémuma struktiira
Lielaka dala no uzpémuma ,,.X” darbiniekiem ir parliecinati par savu darba vietu

konkrétaja uzpémuma procentuali tas ir 87% jeb 13 darbinieki , tikai 13% jeb 2darbinieki nav
parliecinati par savu darba vietu. Izteiktaka parlieciba par savu darba vietu ir tiem
darbiniekiem, kuru profesija kvalificgtus darbiniekus ir griiti atrast. ST uzpemuma konteksta
runajot tie ir darbinieki, kas raZzo hidromasaZzas vannas un darbinieki, kas razo koka durvis un
logus. (Varétu skist, ka $is faktors ir pretrunigs — no vienas puses darbinieki jiitas stabili savas
kvalifikacijas vaditi, no otras — uznpémuma vaditajam jasp&j Sos darbiniekus noturét ar
konkur&tsp&jigu un motivéjosu atalgojumu. Tomer $is viedoklis ir tads, ka Sie darbinieki veic
savus pienakumus ar augstu atbildibas sajitu un darbs tiek veikts kvalitativi. Lidz ar to divu
faktoru ietekmé vini jitas stabili — darba pienakumu kvalitates un savas profesijas vienreiziba
del.)

Ka tresa darbiniekiem nozimigaka faktoru grupa ir darba apstakli — nodroSinajums ar
materialiem un darba lidzekliem, ka arT darba drosiba. Autore doma, ja izpildas pirmie divi
faktori, tad nakoSais aktualakais faktors darbinieku apmierinajums ar darba apstakliem.

Iegititie rezultati atspoguloti zemak.

60



Esmu apmierinats ar esoSajiem darba apstakliem (materialu
nodroSinajuma baze, darba drosiba)
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2.5.7.attels. Esmu apmierindts ar esoSajiem darba
apstakliem (materialu nodroSinajuma baze, darba drosiba)
Ka redzams attela, nedaudz vairak par pusi darbinieki ir apmierinati ar darba apstakliem
un darba drosibu, tas ir 60% darbinieku. Apmierinato darbinieku skaitd ir administrativie
darbinieki, projektu vaditaji, logu un durvju razotnes darbinieki. Savukart neapmierinato
darbinieku skaita 40% darbinieku ietilpst montazas meistari, sagades darbinieks un
hidromasazas vannu razo3anas darbinieki. Sie darbinieki ir vairak neapmierinati ar materialu
nodroginajuma bazi, neka darba drogibu. ST situacija ir neizbégama, jo materiali, ar kuriem
strada Sie darbinieki tiek pasiiti no citu valstu razotajiem, un ne vienmer ir iesp&jams precizi
noteikt cik daudz materialu bus nepiecieSams, jo katra objekta ir dazads materialu patérins. Ka
arT materialu pasiitiSana un piegade ilgst divas ned€las. Savukart sagades darbinieks nav
apmierinats ar to, ka materiali, kurus ir iesp&jams iegadaties Latvija, nereti loti atri tiek
izpirkti un nav iesp€ja tos iegadaties, ka rezultata iekav&jas darbi. Materialu trukums var
izraisit neapmierinatibu darbiniekos, jo ja nav materialu, darbinieks nevar izpildit savu darbu
u lidz ar to ietekmé darbinieku algu, lidz ar to varam secinat, ka materialais nodroSinajums
netiesi var ietekmet darbinieku atalgojumu un tas savukart darbinieku motivaciju stradat. Jo,
kas tas par darbu, ja nevar to kartigi izpildit, ja trukst materialu. Darba dev&jam biitu jacensas
radit lielakas materialu rezerves un laicigak pasttit materialus, lai nerastos darba parravumi
darbu veikSanas procesa.
Ka ceturta nozimigaka faktoru grupa ir novért§jums. No Sis faktoru grupas
vissvarigakais uznémuma ,, X" darbiniekiem ir pozitivs noveértéjums no vadibas par padarito

darbu. Praktiski visi cilveki pozitivi reagé, ja jiit, ka vigus vérté un ciena. So faktoru
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apstiprina iegttie rezultati arl no otras anketas - Es sanemu atzinibu no vaditaja puses, kad

esmu to pelnijis. Zemak att€loti iegiitie rezultati.

Sapemu atzinibu no vaditaja puses, kad esmu pelnijis
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2.5.8. attéls. sanému atzinibu no vaditaja puses, kad esmu to pelnijis

ApstiprinoSu atbildi devusi vairakums darbinieku 80% darbinieku, tikai 20 % atbildgja
vairak ng, neka ja. Saja jautajuma darbinicku un vaditaja domas sakrit, tas nozimé, ka
ieglistam apstiprindjumu tam, ka $aja uznémuma tiek veikta arl nemateriala motivacija. Sis
gan ir tikai viens no daudzajiem $ada veida motivacijas veidiem. Turpmak darba tiks apskatiti
ar1 citi nematerialas motivéSanas veidi un to veiksmigs vai neveiksmigs pielietojums
uzpémuma ,,X”. Ipa$i nozimigs $is atalgojuma veids ir efektiviem darbinickiem -—
profesionaliem (hidromasazas vannu raZotajiem un koka izstradajumu raZotajiem). Siem
darbiniekiem iek3&jam atalgojumam ir Joti liela nozime. Sada pieeja no vaditajiem prasa labu
neformalu kontaktu ar saviem padotajiem, iedzilinaSanos darbinieku interesés un velmes.
Uzpémuma ,,X” vaditaja domas sakrit ar darbinieku izteikumiem, ka atziniba tiek izteikta, ja
darbinieks to ir pelnijis.

Saja faktoru grupa ietilpst vél viens faktors — vadiba uzklausa darbinieku viedokli. Ja
vadiba uzklausa darbinieku viedokli tas ir solis cela uz atgriezenisko saiti starp darbinieku un
darba deveju. Darbiniekiem ir jabut parliecinatiem, ka vaditajs nems véra darbinieku viedokli,
piemeram, lai uzlabotu darba kvalitati, vai darba izpildes atrumu, ka ar1 informé&tu darbinieku

par vina kliidam, lai darbinieks tas saprastu, izanaliz€tu un turpmak vairs nepielautu.
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2.5.9. attels. Mans viedoklis tiek uzklausits
Ka redzam vaditajs uzklausa vairakumu darbinieku viedoklu. Procentuali tas ir 80%

darbinieku vaditajs uzklausa. Ar1 pats vaditajs atzist, ka uzklausa darbinieku viedoklus par
dazadu jautajumu risinasanu un ieteikumus, kadas problémas risinaSana. Atbilde, kapeéc 20%
darbinieku uzn@émuma vaditdjs neuzklausa ir Sie darbinieki ir nesen sakuSi stradat un
viedoklus izsaka reti un tapéc Skiet, ka vaditajs neuzklausa, vai ar1 ir situacija, kad vaditajam
nav laika iedzilinaties probléma. Seit atklajas arT iepriek§ mingtais uznémuma struktiiras
trikums — starpniekposma trilkums starp vaditdju un raZosanas dalas darbiniekiem. Sadam
rezultatam iemesls ir arT tas, ka nav regularu sapulcu, kuras apspriestu darbus. Vaditajam bitu
janem vera §1 informacija un jacensas uzmanigak ieklausities savos darbiniekos.

Piekta svarigaka faktoru grupa ir kompetence. Lai noskaidrotu cik svariga darbiniekiem
Skiet kompetence, anketa Nr.l tika ieklauts faktors - Darba satura un darba pienakumu
parzinasana. Savukart anketa Nr.2 tikai ieklauti vairaki jautajumi, kas atspogulotu §t faktora
nozimibu. Ka pirmais jautajums tika uzdots — vai izprotat savu lomu uzgémuma struktiira. Ar
$o jautajumu autore v€lg§jas noskaidrot vai darbinieki apzinas cik svarigs ir vinu darbs, lai
uzpémums varétu sashiegt izvirzitos mérkus. Sis jautdjums parada arT vai darbinieks izprot

vigam uztic€tos pienakumus, un vai apzinas kas no vina padarita darba ir atkarigs.

63



Pilniba izprotu savu lomu
uzne muma s truktiira

12 1T
10

8 |

6 _

4

2 |

0 0
0
Ja Vairak ja, neka né Vairak ng, neka ja Né

2.5.10. antels. Pilntba izprotu savu lomu uznémuma struktiira

Tabula redzams, ka visi darbinieki vairak vai mazak izprot savu lomu, un saprot savus
pienakumus, ka arT saprot, kas no vigu paveikta ir atkarigs. Katram darbiniekam vajadzetu
saprast, kada loma ir vinpam uzp€muma struktiira, lai ieguldot savu darbu uznémuma spétu
piepildit savas personigas vajadzibas, bet caur So personigo vajadzibu sasniegSanu tiktu
sasniegti arT uzpémuma mérki. Darba devéja gaidas no kada konkréta darbinieka sava zipa ir
motivejosi Sim darbinieka censties piepildit $is gaidas, lai preti sanemtu atzinibu. Lielaka dala
darbinieku saprot kadu labumu nes uznémuma, jo loma sava zina ir sp&ja sniegt ieguldijumu
uzn@muma attistiba. Visi uznémuma ,, X darbinieki izprot savu lomu uzn€muma struktiira, un
apzinas kadu labumu nes uznémumam ar savu darbu.

Ka nakosais jautajums par So faktoru grupu tika uzdots jautajums vai darbinieki izprot
darba saturu. Sis faktors ir svarigs, jo lai spétu darbinieku motivét vipam ir jasaprot sava
darba pienakumi, kas vinam ir jadara, kas no vina ir atkarigs. lkvienam darbiniekam ir
jaizprot vipam uztic€to pienakumu svarigums. Atbildes uz So jautdjumu raksturo vai
darbinieki apzinas §1 faktora nozimibu, lai uzpémums varétu funkcionét un vadibai nebiitu
jauztraucas par darbinieku pienakumu izpildi. Darbinieki uzticas saviem vaditajiem, vinpiem ir

skaidrs darba saturs, ir abpusgja uzticésanas.
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2.5.11.antel. Ir pilnigi skaidrs darba saturs

Varam spriest péc iegiitajiem rezultatiem, ka visi darbinieki apzinas sava darba
nozimibu uzpémuma panakumu sasniegSana, un saprot kas viniem ir uzticéts. Tas nozimé, ka
ar1 problému atrisinamibas pakape atrodas augsta Iimeni. Tas, ka katrs darbinieks saprot savus
pienakumus, nodros$ina to labaku izpildi. Darba saturs ir tas, ar ko ir janodarbojas darbinieckam
sava darba vieta. Svarigs cilvéka motivacijas veids, no kura ir atkarigs gan rezultats, gan ar1
darbinieka tiekSanas sava darbiba, veiksmiga savu pienakumu izpildé. Darba dev€js So
motivaciju vairo, kad pienemot jaunu darbinieku darba tiek izskaidroti darba pienakumi, un

ka tos labak var izpildit, lai butu apmierinats, gan darba devéjs, gan darbinieks.
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2.5.12. antels. Darbs ir atbildigs

65



Turpmak tiks apskatiti vidgja svariguma faktori. Tie pavisam ir trs. Sie faktori nav pasi
svarigaki, tomér to ietekme ir pietickama, lai darba dev€js pemtu tos veéra pilnveidojot
darbinieku motivésanu.

Ka pirmais faktors vidgji svarigako faktoru grupa ir faktors - paSrealizacija. Lai
noskaidrotu $o jautajuma svarigumu darbiniekiem tika uzdoti jautajumi — vai darbs ir
interesants, vai ir iesp&ja pielietot radoSu pieeju darba procesa, vai darbs ir prestizs péc
darbinieka domam. Sie jautajumi atspogulo vai darbinieki ir ieintereséti sava darba, un tas
savukart liecina vai darbiniekiem ir stimuls sevi attistit, pielietot savas zinasanas darba

procesa. Zemak sniegts iegiito rezultatu izklasts.

Mans darbs ir interesants
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2.5.13.attéls. Darbs ir interesants

Sis jautajums parada, vai darbiniekiem vigu darbs $kiet interesants. Autore uzskata, ka

tas ir darbinieku motiv€joss faktors, jo darbu kas Skiet interesants, darbinieki daris ar prieku
un ja vini bis apmierinati arT ar citiem faktoriem, tad pastav daudz mazaka iesp&jamiba, ka
darbinieki pametis uzpémumu ,,X”. Tatad ka redzam no iegiitajiem datiem visi darbinieki
uzskata savu darbu par interesantu, tas ir pozitivs raditajs, tomer jaatceras, ka ieprieks iegttie
dati par samaksas sist€mas apjomu nebija tik labveligi uznémuma ,,X” vadibai. Jo, lai ar1 cik
interesants neskistu darbs, ja darbinieks nebtis daudzmaz apmierinats ar samaksu, darbinieki

2

nepaliks stradat uzpémuma ,x” tikai tapéc, ka darbs ir interesants. Sis ir viens no
motivejoSakajiem faktoriem, jo ja cilvékam darbs visu laiku mainas, samazinas iesp&ja, ka
darbiniekam darbs apniks un iestasies rutina. Ja darbs Skiet interesants samazinasies pielauto

klidu skaits. Jo interesantaks darbs, jo darbiniekam tas vairak patiks un mudinas ieguldit
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piles, lai So darbu veiktu. To vai darbs ir interesants darbinieka izpratn€ atklaj jautajums — vai

darbs pielauj radosu pieeju.
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2.5.14.attels. Darbs pielauj radoSu pieeju
Attela redzams, ka 87% darbinieku uzskata, ka vini ir japielieto radosa pieeja, lai veiktu
savu darbu. Savukart 13% darbinieku uzskata, ka vini nevar pielietot radosu pieeju savu
pienakumu pildiSana, §is atbildes varétu biit sniegusi tie darbinieki, kuri veic administrativo
funkciju. Siem darbiniekiem nav tada darba, kur bitu jasastopas ar neikdieniskam situacijam.
Tacu tas nenozimé, ka Siem darbiniekiem darbs nav interesants, So darbinieku izpratné vinu
veicamais darbs nav interesants, tas iesp&jams ir tapec, ka iestajusies rutina veicot darba
pienakumus.
Sis jautajums tika uzdots tapéc, ka autore uzskata, ja darbinieks strada vinaprat prestizu
darbu, tad darbinieks centisies attistities, un centisies So darba vietu saglabat. Zemak redzami

ieglitie rezultati.
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2.5.15.attels. Darbs ir prestiZs
60% darbinieku uzskata, ka darbs ir prestizs, [idz ar to varam secinat, ka 9 darbinieki no
15 centisies saglabat darba vietu savukart 40% darbinieku nav parliecinati, ka veicamais darbs
ir prestizs, lidz ar to pastav lielaka iesp&jamiba, ka Sie darbinieki agri vai vélu So darba vietu
pametis. Darba dev€jam §is arguments biitu janem veéra un jadoma, ka Sos darbiniekus noturét
uznémuma. Siem darbiniekiem batu japievér§ pastiprinata uzmaniba, un jamotivé vairak ar
visiem iesp&jamiem lidzekliem. Jo, ja aiziet darbinieks, vina vieta jameklé jauns darbinieks,
jaapmaca, tas ir, jaiegulda papildus lidzekli So darbinieku pamatalgai, ka arT jaunie darbinieki
iesakuma pielauj vairak kludas, kas nes zaudéjumus uznéméejam. Tapéc labak Sos Iidzeklus
biitu ieguldit darbinieku motivésana.
Nakosais svarigakais faktors videji svarigo faktoru grupa ir - saskarsme ar vadibu. Lai
noskaidrotu darbiniecku domas par So faktoru tika uzdoti papildus jautajums — kada ir

atgriezeniska saite starp vaditaju un darbinieku.

Atgriezeniska saite starp darbiniekeim un vaditaju uzne muma
ir laba
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2.5.16.attels. Atgriezeniskd saite starp darbiniekiem un vaditaju uzneémumda ir laba
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Ieksgja atgriezeniska saite ir droSaka, jo iedarbojas tieSi uz darbinieku darba izpildes
procesa. Visefektivakais §is saites stimulacijas veids ir precizu un noteiktu mérku uzstadiSana.
Loti biezi ir jasastopas ar Ipasi negativas atgriezeniskas saites situacijam, tas ir, kad darbinieki
uzzina tikai par sava darba trikumiem un neveiksmém. Sis jautajums dalgji atspogulo
iepriek$eja jautajuma butibu, kas tikai apstiprina, ka sadarbibai starp darbiniekiem un vaditaju
ir japievers lielaka uzmaniba. 67% darbinieku uzskata, ka atgriezeniska saite starp vaditaju un
darbiniekiem ir laba. So uzskatu pauz administrativie darbinieki, projektu vaditaji un koka
logu, durvju raZoSanas dalas darbinieki, jo Siem darbiniekiem ikdiena nav jakonsult&jas par
darbu veikSanu ar uzp@muma ”X” vaditaju. Savukart montazas meistari un hidromasazas
vannu razoSanas darbiniekiem butu jastiprina atgriezeniska saite, jo veicot savus pienakumus
Siem darbiniekiem ir iesp€ja vairak kludities.

Pedgjais faktors videji svarigo faktoru grupa ir — saskarsme (uzpémuma ietvaros). Lai
noskaidrotu darbinieku domas par So jautajumu tika uzdoti $adi jautdjumi — vai ir labas
attiecibas ar kolégiem, vai notiek kopigi pasakumi, vai ir komandas gars. Atbildes uz Siem
jautajumiem liecina par pastavoso psihologisko klimatu uzpémuma. Darba gaisotne butiski
ietekmé cilvéka attiecksmi pret veicamo darbu, vina motiva sp&ku. AtbrivoSana no
administracijas stingro formalo noteikumu ieveéroSanas, iesp&ja paSam noteikt sava darba
rezimu, kop€jo jautajumu apsprieSana kolektiva, draudziga atmosfera veicina tadu vajadzibu
apmierinasanu, ka ciena no kolégu puses, vajadzibas tikt uzskatitam par nozimigu grupas
locekli, un citu. Apmierinatiba ar sociali -psihologisko klimatu grupa, kolektiva ieveérojami

ietekmé ar1 kopé&jo apmierinatibu ar darbu.
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2.5.17.attels. Mani apmierina sadarbiba ar kolegiem
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Visi darbinieki ir apmierinati ar savstarpgjam attiecibam kolektiva. Ja skatas sikak, tad
var redzet, ka pilnigi apmierinati nav 33% darbinieku. Tacu Sos iemeslus Sie darbinieki
neuzskata par tik batiskiem, lai apgalvotu, ka neapmierina attiecibas ar kolégiem. Autore
uzskata, ka iemesls tam, ka visi ir gandriz apmierinati ar savstarp&jam attieciba ir fakts, ka
Saja kolektiva doming viriesi, ka jau ieprieks tika minéts no 15 darbiniekiem 2 ir sievietes. Jo
salidzino$i ar kolektivu, kura parsvara ir sievietes $is apmierindjums ar savstarpgjam
attiecibam biitu daudz zemaks.

Ka nakoSais jautajums, lai noskaidrotu par savstarp&jam attiecibam kolektiva, un vai
vadiba sekmé draudzigas atmosferas veidoSanu kolektiva tika uzdots jautajums — Vai notiek

kopigi pasakumi ar darba kolegiem.

Notiek kopigi pasakumi ar darba kolégiem
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2.5.18.attéls. Vai notiek kopigi pasakumi ar darba kolegiem

No iegiitajiem rezultatiem varam secinat, ka 73% darbinieku atbild apstiprinosi, ka tiek
rikoti kopigi pasakumi, savukart 23% darbinieku atbild noraidoSi. NoraidoSai atbildei iemels
varétu but tads, ka jaunie darbinieki, kas pienemti pirmaja pusgada nav piedalijusies neviena
kopiga pasakuma, ka ar1 ka $ads pasakums v€l nav rikots. Darba devéjam biitu javeicina vél
kadu kopigu pasakumi organizéSana, lai palidz&tu jaunakajiem darbiniekiem ieklauties
kolektiva. Autore uzskata, ka tikai Ziemassvetku pasakuma ir par maz, lai pietickama limen1t
veicinatu ieJausanos kolektiva.

Turpinot analizet So faktoru grupu tika uzdots jautajums — vai kolektiva valda komandas
gars. Ir nepiecieSama laba komanda un jabiit cieSai saiknei starp vadibu un darbiniekiem.
Katrs darbinieks dod savu ieguldijumu kop€ja merka sasniegSana. Ja Sis ieguldijums bis
lielaks, tad uzp€mums bus stabilaks un attistisies. Tapec viens no svarigakajiem un
sarezgitakajiem uzdevumiem uznémuma vaditajam ir atrast labus darbiniekus un p&c tam tos
pareizi motivet.

70



Kolektiva ir komandas gars
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2.5.19.antel. Kolektiva valda komandas gars

73% darbinieku piekrit, ka kolektiva valda komandas gars. Tas ir tapéc, ka lielai dalai
darbinieku nakas kopa stradat un veidojas draudzigas attiecibas. Montazas meistari kopa
strada objektos un no viena montazas meistara darba ir atkarigs nako$a montazas meistara
darbs. Tapéc montazas meistari censas savu darbu veikt pec iesp€jas labak, lai nakoSajam
nebitu jalabo iepriekséja darbinieka pielautas kluidas. Tada pati situacija ir koka logu, durvju
razoanas darbiniekiem. Sie darbinieki strada viena telpa, un 3ados apstaklos ari veidojas
komandas gars. Identiska situacija ir hidromasazas vannu raZzosanas darbiniekiem.

Turpinot analizét anketas rezultatus, nonakam pie mazak svarigo faktoru analizes. Saja
mazaksvarigo faktoru grupa ietilpst sadi faktori- izaugsme, vadiba, lojalitate.

Ka pirmais faktors $aja grupa ir — izaugsme. Izaugsme tiek aplikota zinasanu konteksta.

Vai darbiniekiem stradajot uznémuma ,,.X” ir iesp€ja uzzinat ko jaunu un iemacities.

Ir izaugsmes iespejas
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2.5.20.attels. Ir izaugsmes iespéjas
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Ka redzams no iegiitajiem rezultatiem, 8 darbinieki no 15, tas ir nedaudz vairak par pusi
uzskata, ka ir iesp€jas attistities, un pilnveidoties. Galvenokart tehniska darba veicgjiem ir
iesp€ja pilnveidoties, jo ikdiena jasastopas ar nestandarta situacijam, kas prasa arvien jaunas
zinasanas. lesp&jams, ka tapec, ka Siem darbiniekiem ir iesp&ja attistities, tas neskiet tik
svarigi. Bet So jautajumu var vertét péc Maslova teorijas un spriest, kamér neblis apmierinatas
primara vajadzibas — $aja gadijuma ta var€tu biit alga, tikmeér darbiniekiem neskitis pietiekami
svarigi izaugt sava profesionalaja darbiba. Savukart 7 darbinieki ko 15 uzskata, ka nav
iespgjama izaugsme — $ie varétu biit administrativa darba veicgji, sagades darbinieks.

NakoSais jautajums, kas turpina faktoru grupas analizi — vai ir iesp&€ja papildinat
zinasanas un izglitibu. Darba devéjs gan nenosiita uz kursiem vai kadiem seminariem, ka ari
neapmaksa macibu maksu. Sis jautajums vairak orientéts uz pasu darbinieku vélmi apgiit kaut

ko jaunu, ka arT vai darba devéjs atbalsta vélmi izglitoties.

Ir iespé ja papildinat savas zinaSanas un izghtibu
10
8
8 _
6 _
4 3 3
2 1
0
Ja vairak ja, neka né Vairak ng, neka Ne
ja

2.5.21.antels. Ir iespéjas papildinat zinaSanas un izglitibu

Ka redzams attela, 11 darbinieki atbild, ka ir iesp&ja papildinat savas zinasanas un
izglitibu. Tom@r Seit japiebilst, ka zinaSanu papildinasana notiek darba procesa, nevis
apmekl&jot kadus kursus. Vaditajs piebilst, ja uznémuma ,,X” riciba bitu papildus Iidzekli,
vigSlabprat darbiniekus nosttitu uz kvalifikaciju veicinoSiem kursiem. Runajot par izglitibu,
netiek liegta iesp&ja izglitoties pec paSu darbinieku vélmes, tomér darba devejs neapmaksa
macibu maksu un citus izdevumus, kas ir saistiti, ar macibam nesedz, vienigais pozitivais, ka
netiek likti $kérsli macibu procesam. Seit ir darba devéjam iespéja paplaginat nemonetara
atalgojuma sistému un pilnveidot darbinieku motivéSanu. Tomér 4 darbinieki jeb 27% no

darbinieku kopskaita atbild, ka nav iesp&ju papildinat zinaSanas, $adu atbildi varétu dot
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darbinieki, kas strada hidromasazas vannu razoSana, jo ta ir loti specifiska nozare, kur
zinasanas ieglt Latvija nav iesp&jams, darbinieki So raZoSanas procesu ir apguvusi darba
gaita, un zinasanas papildus Latvija nav iesp&jams iegiit.

Nakosais faktors visnesvarigako faktoru grupa ir vadiba, , lai to noskaidrotu tika uzdoti
papildus jautajumi - es reti jiitu sasprindzindjumu veicot darbu, vai apmierina sadarbiba ar
tieSo vaditaju. Sie jautajumi atspogulo ka vadiba organizé darbu, vai darbinieki sp&j tikt gala

ar pienakumiem.

Reti jiitu sasprindzinajumu izpildot savus darba pienakumus
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2.5.22.attels. Reti jiutu sasprindzinajumu izpildot savus darba pienakumus

Nakosais faktors, lai vadiba motivétu darbiniekus, kadas attiecibas veidojas starp
darbiniekiem un to tieSajiem vaditajiem. Labas darba attiecibas ar vaditaju ir viens no
efektivas motivéSanas priek$nosacijumiem. Lai noskaidrotu vai starp darbiniekiem un tieSo
vaditaju ir §T draudziga gaisotne, anketa tika ieklauts jautajums — Vai apmierina sadarbiba ar

tieSo vaditaju.
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Mani apmierina sadarbiba ar tieSo vaditaju
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2.5.23. antels. Mani apmierina sadarbiba ar tieSo vaditaju
legiitie dati liecina ka lielako dalu darbinieku, tas ir, 75% apmierina sadarbiba ar
uzn@muma vaditaju (tieSo vaditaju), tomér pietieckami ievérojama dala, tas ir, 25% darbinieku
nav apmierinati ar sadarbibu. Neapmierinatiba saistita ar to, ka nereti uzpémuma vaditajam
nav laika parspriest raduSos situaciju, vai nav uz vietas uzpémuma. Ka ar1 visus noradijumus
—uz kuru objektu doties, ko tur darit ir jasaskano ar direktoru. Ka jau ieprieks tika minéts,
darbinieki atzist, ka trikst cilvéka, kas koordinétu Sos darbiniekus, lai ar katru neskaidro
jautajumu nebiitu jagrieZas pie direktora. Sis ar bitu tas galvenais neapmierinatiba iemesls.
Uzpémuma ipasniekam biitu vairak uzmanibas japieverS Sim argumentam un jadoma ka to
atrisinat.
Pedgjais faktors visnesvarigako faktoru grupa, ko art darbinieki noveértgjusi ka

visnebiitiskako ta ir - lojalitate, savukart pie §1 faktora var pieskaitit - taktiska disciplinéSana.

Vaditajs aizrada, ja tas ir nepiecieSams, vai pelniti
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2.5.24.antels. Vaditajs aizrada, ja tas ir nepiecieSams, vai pelniti
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12 darbinieki jeb 80% darbinieku uzskata, ka darba devéjs ir taktisks un ar lojalitati viss
ir kartiba. Tas ir signals uzpémuma vaditajam, ka vinu ka vaditaju ciena, un darba vadiSana ir
jaturpina tada paSa veida, tomér nevajadz€tu apstaties pie sasniegta un tikai turpinat taktiski
izturéties pret saviem padotajiem un ar savu piemeru radit ka izturéties. Tomér 20%
darbinieku jeb 3 darbinieki uzskata, ka gluzi ideals vaditajs nav taktiskuma zina. Sadu atbildi
varétu but devusi darbinieki, kuriem reiz€m rodas domstarpibas ar uzpémuma ,,X”.
Autoresprat Sis faktors darbiniekiem nav bitisks, jo ar So faktoru uzpémuma ,.X ir viss
kartiba, ja nebttu kartiba, tad Sis faktors uznémuma darbiniekiem biitu daudz augstaka vieta

svariguma tabula.
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SECINAJUMI

Balsoties uz teorijas atzindm un anketas ieglitajiem rezultatiem darba autore nonak pie

secinajumiem par uznémuma motivacijas stiprajam un vajajam pusém.

Stipras puses:

1. Darba devejs piedava tadus materialos stimulus, ka degvielas un telefona rékinu apmaksu
un papildus apdroSinasana pret nelaimes gadijjumiem darba (apdroSinati tiek 50% no
darbiniekiem) un prémijas. Tas liek darbiniekiem justies piederigiem uzpémumam un
palielina motivaciju stradat $aja uzpémuma;

2. Darba devéjam svarigi ir vienota kolektiva veidoSana. To cenSas uzlabot rikojot kopigus
atpiitas pasakumus;

3. Vairakums darbinieku ir droS$i par savu darba vietu, ka arl ir apmierinati ar darba
apstakliem un darba droSibu. Vaditaja nodomi paplaSinat uzp€mumu, palielinot
darbiniekos drosibas sajiitu par darba vietu;

4. Uzpémuma vaditajs pret saviem darbiniekiem izturas iejlitigi un saproto$i. Darba devéjs
izsaka atzinibu darbiniekiem, kad tas ir pelniti;

5. Uzp@muma stabilitate un atpazistamiba veicina darbinieku motivaciju;

6. Uzpémuma vaditajs prieksroku dod neformalam attiecibam ar darbiniekiem, kas lauj
vinam ieglt uzticibu no personala puses.

Vajas puses:

1. Pé&tijumi liecina, ka vaditajs parak reti novérteé darbinieku veikumu, kas rada nedrosibu
stradniekos;

2. Darbiniekiem netiek pilniba nodro$inati nepiecieSamie darba apstakli, kas samazina
apmierinatibu ar darbu;

3. Vaditajs uzpémuma pats veic svarigakos un atbildigakos pienakumus un palaujas uz
saviem vienpersoniskajiem l@mumiem. Darbinieki lémumu pienemsana tiek iesaistiti loti
minimali, kaut gan labprat to darfttu;

4. Nepietickama ir nemonetara stimuléSana;

. Vairums darbinieku neizprot darba samaksas un prémiju sistemu uzgémuma ,,X”’;
. Kaut arT lielaka dala darbinieku uzn@émuma jiitas brivi, ne visi darbinieki ir apmierinati ar
darba dev€ja vadiSanas stilu;

7. Komunikacijas trikums vai neefektivitate biezi rada problémas un konfliktus un ir viens

no iemesliem kadru mainibai uznémuma, kas bija novérojama uzpémuma ”X’2006. gada.
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PRIEKSLIKUMI

Vaditajam nodrosinat atgriezenisku saiti ar saviem darbiniekiem, lai vaditajs ir informéts
par darbinieku viedokli. To var darit, probléemu izrunajot kopiga sapulcé vai ar katru
individuali. Ierikot zinojumu lapu pie sienas;

Vaditajam uzslavét darbiniekus, izcelot vigu ieguldijumu. NepiecieSams izveidot shému,
ar kuras palidzibu reizi ceturksni tiktu izteikta publiska atziniba par labi padaritu darbu, jo
pelnita atziniba ir visiedarbigakais atalgojuma veids un cel darbinieka paSapzinu;

Rikot pasakumus iesaistot darbinieku gimenes, tada veida paradot savu pozitivo attiecksmi
un padarot cieSakas un stabilakas attiecibas starp darbiniekiem un organizaciju;
NepiecieSams uzlabot darba apstaklus, iekartot &rtakas darbavietas un modernaku
aprikojumu;

Atlidzibu un stimulus jaizraugas radoSi, pieméram, elastigaks darba laiks tiem
darbiniekiem, kas nedzivo Riga vai ir japavada ilgaks laiks, lai nokliitu darba vieta;
projektu menedZeriem stimuls varétu biit apmaksata atpiitas diena vai papildus dienas pie
ikgadgja atvalinajuma par veiksmiga, liela darjjuma noslégSanu;

Uzpémuma ,,X” finansialo iesp&ju robezas piedavat iesp&jas macities un profesionali augt.

Ja darbiniekiem ir iesp€ja apgilit jaunas prasmes, tas var k|Gt par vienu no
visefektivakajiem motivéjumiem un no ta iegiist viss uzpémums;

Reizi gada ar darbiniekiem vajadzétu veikt individualas parrunas, noskaidrojot katra
vélmes un vajadzibas darba;

NepiecieSams radit darbinieku ieinteresétibu darba rezultata, sniedzot informaciju par
uzn@muma merkiem;

Mainit atalgojuma sisteému, kas dotu iesp&ju izcelt individualu ieguldijumu, jo sapratigi
izmantoti finansialie stimuli paaugstinas darbinieku motivaciju stradat efektivak;

Turpinat uzpémuma ,,X” téla popularizéSanu, kas paaugstinatu darbinieku lojalitati. Jo
uzpémums biis atpazistamaks, jo darbinieki jutisies parliecinataki par savu darbu un
apmierinataki ar darbu atpazistama uzpémuma;

JacenS$as visiem darbiniekiem nodroSinat vienlidzigas socialas garantijas, tas ir, apdroSinat
visus darbiniekus. Ja, iesp&jams, nodrosSinat sporta kluba abonementu, lai darbinieki var
atpiisties un atbrivoties no darba giita stresa un uzlabot savu veselibas stavokli;

Regulari ir japilnveido darbinieku motivéSanas sist€éma, kas attiektos uz katru amatu,
vismaz reizi gada japarskata apmaksas kartiba, piedavato socialo garantiju apjoms, javeic

parrunas ar darbiniekiem par vigu vélmém un vajadzibam.
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PIELIKUMI

Pielikums Nr. 1 Anketa

Anketas jautajumu pirma dala

Anketa

Sianketa ir sastadita, lai palidzétu izstradat bakalaura darbu. Anketa ir anonima.

Sarindojiet Sos faktorus nozimiguma seciba.

p.k.

Nr.

Faktori

Svarigums

—

Labi darba apstakli

Darba satura un darba pienakumu parzinasana

Taktiska disciplinéSana

Pozitivs novertéjums par padarito

Vadibas lojalitate

Labas algas

Attistibas, karjeras iesp€jas uznémuma

Iejiitiga attieksme pret personigajam problémam

O o0 | O V| B W N

Drogiba attieciba pret darbu

[
(e

Interesants darbs

—
—

Darba autonomija

Paldies par veltito laiku!
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Pielikums Nr. 2 Anketa

Anketas jautajumu otra dala.

Pielikums Nr. 2 Anketa

Atbilzu varianti
Npk Jautajumi Ja Tomér Tomér Ne
ja ne

1 Es uzskatu, ka mans darbs
ir atbildigs

2 Mans darbs sniedz man
gandarTjumu

3 Man ir socialas garantijas

4 Mani apmierina sadarbiba
ar darba kolégiem

5 Es sapému atzinibu no
vaditaja puses, kad esmu to
pelnijis

6 Esmu parliecinats, ka mans
viedoklis tiks uzklausits

7 Mans darbs ir prestizs

8 Mans darba apjoms atbilst
atalgojumam

9 Mans darbs pielauj radoSu
pieeju

10 Man ir izaugsmes iesp&jas

11 Man ir iespgjas papildinat
savas zinasanas un izglitibu

12 Mums  notick  kopgjie
pasakumi ar darba kolégiem

13 Misu kolektiva ir jutams
komandas gars

14 Esmu apmierinats ar darba
algu

15 Man ir pilnigi skaidra
samaksas un prémiju sistéma misu
iestadé

16 Es jutos droS$s par savu
darba vietu iestades strukttra

17 Es reti jiitu saspirdzinajumu
izpildot savus darba pienakumus

18 Es esmu apmierinats ar
esoSajiem darba apstakliem

19 Es neesmu parslogots, jo
ikdiena tieku gala ar visiem
pienakumiem

20 Atgriezeniska saite starp
darbiniekiem un vaditajiem misu
iestadg ir laba

21 Es pilniba izprotu savu
lomu iestades strukttira

22 Mani apmierina mans darba
laiks

23 Man ir pilnigi skaidrs mana
darba saturs

24 Mani apmierina sadarbiba
ar tieSo vaditaju

25 Mans darbs ir interesants
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Pielikums Nr. 3 Intervijas jautajumi

N. Apgalvojumi Vaditajs
p.k. ja né

1. | Es uzskatu, ka darbs sniedz padotajiem X
gandarjjumu

2. | Es uzskatu, ka padoto darbs pielauj radosu X
pieeju

3. | Es uzskatu, ka darbinieki ir apmierinati ar X
socialajam garantijam

4. | Es uzskatu, ka padoto daba apjoms atbilst X
atalgojumam

5. | Es uzskatu, ka darbinieki ir apmierinati ar X
savstarp&jam attiectbam

6. | Es uzskatu, ka misu kolektiva ir jitams X
komandas gars

7. | Es uzskatu, ka darbinieki sanem nopelnitu X
atzinibu

8. Es uzskatu, ka darbinieki ir parliecinati, X
ka vinu viedoklis tiks uzklausits

9. | Es uzskatu, ka darbinieki nejiitas X
sasprindzinati pildot darba pienakumus

10. | Es uzskatu, ka darbinieki augsti verte X
savas darba vietas stabilitati

11. | Es uzskatu, ka darbiniekus apmierina X
darba apstakli

12. | Es uzskatu, ka darbinieki nav parslogoti X

13. | Es uzskatu, ka darbinieki ir apmierinati ar X
vadibu
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