LATVIJAS UNIVERSITATE
Ekonomikas un vadibas fakultate

Vadibzinibu katedra

Darbinieku motivacijas sistémas pilnveidoSana
buivniecibas uzpémuma

Improvement of employee motivation system in the
building company

MAGISTRA DARBS

Autors: Vadibas zintbu magistra
studiju programmas

Vadibu teorija

Studiju virziena

2. kursa studente

Jana Zidene

(VadZ 040027)

Darba vaditajs:
Janis Vitkovskis
(Dr. oec., asoc. profesors)

Riga 2007



ANOTACIJA

Magistra darba té€ma ir ,,Darbinieku motivacijas sistémas pilnveidosana biivniecibas
uznémuma”.

Tiek uzskatits, ka cilveku resurss ir vislielaka organizaciju vértiba, bet taja pasa laika
tas ir vienigais resurss, kas ir sp€jigs darboties pret organizaciju, tadel lai tas sekmigi un
efektivi stradatu, svarigi ir nodro§inat pietickamu darbinieku motivaciju. Ikviens darbinieks
grib justies piederigs un novertéts. Tapéc ir svarigi noskaidrot un apzinaties to, kadu ietekmi
uznéméjdarbibas rezultatos var atstat nepietickama darbinieku motivacija. Un to
noskaidrojot ir iesp&ams rast labako risinajumu motivacijas sist€mas pilnveidoSanai
organizacija.

Magistra darba mérkis ir izstradat galvenos darbiniecku motivacijas sistémas
priekslikumus darbinieku motivacijas pilnveidei biivniecibas uznémuma.

Lai novertétu motivacijas sist€ému, magistra darba tika izmantots tests - “Motivu
struktiras diagnostika darba vietd”. Metodiku izstradajis T.L.Badojevs un ta ir paredz&ta, lai
1zpétitu apmierinatibu ar darbu. Autore So testu papildinaja un pielagoja konkréta p&tijuma
specifikai. Saja testa ir ieklauti faktori, kas balstas uz A.Maslova vajadzibu hierarhijas.

Petijums sastav no 4 dalam, secinajumiem un priekSlikumiem, literatiiras saraksta.
Darba pirmaja dala tiek apskatitas dazadas motivacijas teorijas. P&tljuma otraja dala tiek
analiz€ta vispar€ja buvniecibas situacija Latvija. 3. dala tiek aprakstita petama organizacija,
bet 4.dala tiek pétits buvniecibas uznémuma darbinieku motivacijas [imenis.

Galvenie secinajumi:

e Viens motivésanas veids neder visiem darbiniekiem, jo katram cilvékam ir sava
dzives pieredze un 1pasibas, ka ar1 katra dzives situacija §is vajadzibas var mainities.

e Latvija strauji pieaug pieprasijums pec kvalific€tiem specialistiem biivnieciba, tacu
pilniba tas netiek apmierinats, kas Iidz ar to ietekme ar1 darba kvalitati.

e Kopuma organizacijas darbiniekiem ir vidéja motivacija stradat.
Kopgjais darba apjoms ir 85 lapaspuses, kura ir ieklauts 13 tabulas, 15 attéli un 4

pielikumi



ANNOTATION

The theme of the Master Paper is ,,Improvement of employee motivation system in
the building company™.

It is considered that human resources are the biggest value of organizations, but at the
same time it is the only recourses which are capable of working against the organization.
Therefore, in order to work successfully and efficiently, it is important to ensure that
employees have sufficient motivation. Each employee wants to feel relevant and evaluated.
Therefore, it is important to investigate and to realize what effect insufficient employees
motivation can bring to business activities. Having investigated this, it is possible to find the
best solution to the improvement of motivation system in organization.

The aim of the Master Paper is to elaborate the main suggestions of employees’
motivation system in order to improve motivation in construction enterprise.

To evaluate the motivation system, a test was used in the Master Paper —
“Diagnostics of Motive Structures at a Work Place”. The methodology was developed by T.
L. Badojev, and it is devised to investigate satisfaction from work. The author supplemented
the test and adjusted it to the certain specific character of the research. In this test some
factors are included which are based on A. Maslov’s hierarchy of needs.

The research consists of 4 parts, conclusions and suggestions, and bibliography. In
the first part of the Paper some motivation theories are considered. In the second part of the
research general construction situation in Latvia is analyzed. In 3" part the examined
organization is described, and in 4™ part the employees’ motivation level in the construction
enterprise is investigated.

Principal conclusions:

e One motivation type is not relevant to all employees, since every person has his own
life experience and personal characteristics, and also their needs may change in
different life situations.

e In Latvia the demand for qualified construction specialists is growing rapidly, but it
is not completely satisfied, what affects also the work quality accordingly.

¢ In general, organization employees have average working motivation.

The Master Paper consists of 85 pages, including 13 tables, 15 images and 4

appendixes.
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IEVADS

Tiek uzskatits, ka cilveku resurss ir vislielaka organizaciju vértiba, bet taja pasa laika
tas ir vienigais resurss, kas ir sp€jigs darboties pret organizaciju, tadel lai tas sekmigi un
efektivi stradatu, svarigi ir nodro§inat pietickamu darbinieku motivaciju. Ikviens darbinieks
grib justies piederigs un novertéts. Biezi vien uznéméji doma vairak par maksimalas pelnas
nodro$inasanu, bet nedrikst aizmirst, ka tieSi darbaspékam ir liela loma §is pelnas
sasniegSana. Tapéc ir svarigi noskaidrot un apzinaties to, kadu ietekmi uznémeéjdarbibas
rezultatos var atstat nepietickama darbinieku motivacija. Un to noskaidrojot ir iesp&jams rast
labako risinajumu motivacijas sistémas pilnveidosanai organizacija.

Ir svarigi apzinaties Latvijas darba tirgus paSreiz€jo stavokli. Daudzi darbaspgjigie
tomer izvélas aizbraukt pelna uz citam Eiropas valsti, kas diemz€l ietekm& organizaciju
attistibu tepat Latvija, jo sak triikt augsti kvalificéti stradnieki. Tade] ir svarigi motivét Sos
stradniekus ne tikai palikt organizacija, bet arT atgriezties Latvija. Viens no iemesliem, kadel
cilveéki izbrauc, ir zemas algas, bet tas nav vienigais un nebiit ne galvenais faktors. Daudzi
cilveéki biitu gatavi stradat ar1 par mazakam algam, lai atrastos sava ierastaja vid€, kopa ar
draugiem un gimeni. Probléma biezi ir arT attiecibas starp darbiniekiem un darba devgjiem.

No organizacijas vaditaja viedokla motivésana ir darbinieku stimulé$ana izvéleties
kadu no ricibas alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personigos mérkus.

Darba autores apskatitaja biivniecibas uznémuma ir vérojams motivacijas trikums.
Par to liecina diezgan bieza kadru mainiba. Protams, ir darbinieki, kas strada no uznémuma
dibinasanas briza, bet tadu ir maz.

Motivésana sakas ar darbinieku vajadzibu noteikSanu, lai vaditajs var€tu novertét
darbinieku iespg&jamo ricibu atbilstosi vinu personigajiem mérkiem un saskana ar to operativi
rikoties. Mérki, péc kuriem cilvéki tiecas, var but gan materializ€ti — nauda, paaugstinajums
amata, gan arT abstrakti — pasapliecina$anas, gandarfjums par veicamo darbu.

Ir svarigi rast skaidribu par to, kadi ir tie galvenie faktori, kas motivé misu
darbiniekus veikt savu darbu labak, un kadi ir tie faktori, kas negativi ietekm& darbinieku
motivaciju, un varblit pat rada neapmierinatibu par savu darbu, jo ja darbiniekiem ir
pietickama darba motivacija, organizacija var stradat stabili un sekmigi. Ja uzp@mums
pietickami iegulda lidzeklus darba motivacijas paaugstinaSanai, tadejadi palielinot ar
personalu saistitas izmaksas, tad var cerét arm uz ien€mumu pieaugSanu, jo tiek celts darba
razigums un kvalitate, ieinteresétiba par darbu. Biezi uzgémuma vadibai nav konkrétu

krit€riju un pieejas dazadu stimulu pielietosana.



Darba meérkis: izstradat galvenos darbinieku motivacijas sist€mas priekslikumus
darbinieku motivacijas pilnveidei biivniecibas uznémuma.

Darba izvirzitas hipotézes:

1) darbinieku darba motivgjoSie faktori ir atSkirigi, atkariba no vinu vecuma;

2) viens no darbinieku kustibas iemesliem ir nepietickama darba motivacija.

Darba uzdevumi:

1. Veikt motivacijas teoriju salidzinoSo analizi;

2. Analizet vispargjo situaciju biivnieciba Latvija;

3. Analizet pasreiz€jo motivacijas sistému biivniecibas uznémuma;

4. Noskaidrot, ar aptaujas anketas palidzibu, kadas ir galvenas darbinieku

motivacijas sistémas problémas uznémuma

5. Novertet motivacijas pétijuma rezultatus un noskaidrot faktorus, kuri pietiekami

motivé darbiniekus darbam un kuri nepietiekami motivé uznémuma darbiniekus;

6. lzdarit secinajumus un izstradat priekslikumus darbinieku motivacijas sist€mas

pilnveidei uznémuma.

Izmantotas petijuma metodes:

1. Literatiiras analize par dazadam motivacijas teorijam;

2. Anketé8ana — pétijuma veikSanai tika izmantots T.L..Badojeva izstradats tests,

kas tika pielagots konkréta petijuma specifikai;

3. Korelacijas analize;

4. Datu apkopos$ana un analize.

Ir svarigi rast skaidribu par to, kadi ir tie galvenie faktori, kas motivé uznémuma
darbiniekus veikt savu darbu labak, un kadi ir tie faktori, kas negativi ietekm& darbinieku
motivaciju, un varbiit pat rada neapmierinatibu par savu darbu.

Agrak valdija uzskats, ka darbiniekiem nav vajadziga papildus motivacija, ta viniem
jau ir — alga par padarito darbu, prémija par veiksmém, vai sods par neveiksmém. Uzskatija,
ka darbinieks péc savas bitibas ir slinks, un ja tam biitu iesp€ja tas vispar nestradatu.
Darbinieks baidas uzpemties atbildibu, tas patstavigi jauzrauga, tam nav tieksmes péc
izglitoSanas. Miusdienas tomé&r ir cits uzskats. Darbinieki, kuri ir ieintereséti mérku
sasniegSana pasi ir sp&jigi sevi kontrol&t. Tie nebaidas uznemties atbildibu, tie ir ieintereseti
celt savu izglitibas Iimeni, piedalities lémumu piepemsana. Arvien vairak misdienu
darbinieki ir ieintereséti, lai darbs bitu vinu paSizpausmes lidzeklis.

Jamin arT tas, ka iepazistoties ar pieejamo literatiiru, autors secindja, ka motivaciju
teoriju skaits ir loti liels. Lielaka dala balstas uz autoru priekSstatiem par cilvéku

psihologisko butibu. Protams, nevar teikt, ka viena vai otra metode ir labaka vai pareizaka,
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tadel darba autors apskatis galvenas motivacijas teorijas un méginas rast piemérotako tiesi
§Ts organizacijas motivacijas sist€mas problému risinasana. Darba tiks izmantoti, gan
latviesu, gan sveSvaloda izdota literatiira, statistikas dati, elektroniskie informacijas avoti, ka

ar1 biivniecibas uznémumam piederosi dokumenti.



1. MOTIVACIJAS SISTEMAS TEORETISKIE PAMATI

1.2. Motivacija un motivésana

Personals, tapat ka materialie un finansu resursi, ir tas, bez kura nav iesp&ams
izveidot organizaciju un kas ienes radoSus lémumus organizacijas darba. Tas izgudro un razo
preces, sniedz pakalpojumus, kontrolé kvalitati, izvieto produktus tirgos, izvieto finansu
resursus, nosaka vadibas mérkus un strat€giju organizacija. Bez efektivi stradajosa personala
vienkarsi nav iesp€jama organizacijas pastaveéSana. Tapéc personala vadiSanas galvenais
uzdevums ir veidot attiecibas starp organizaciju un personalu ta, lai respektétu un saskanotu
abu pusu intereses [19,13].

Kad cilvéki nav nodevuSies darbam, darba kvalitate var klut sliktaka. Cie§ gan
kvalitate, gan kvantitativie raditaji, darbinieki kliist mazak elastigi un parstaj ievérot darba
standartus. Tie biezak pagem slimibas lapu un sak meklét jaunu darba vietu. Kad kaut kas
tamlidzigs atgadas ar veselu darbinieku grupu, organizacija var pazaudet savu vietu tirgii, un
tad visi sak minét, kas ir noticis. Dazi gazis visu vainu uz ekonomisku stavokli, citi vainos
vadibu, bet daZi sacis, ka darbinieki nebija pietiekami motivéti.

Darba motivacija ir viens no svarigakajiem faktoriem, kas iespaido darbinieku darba
rezultatus, jo ta raksturo iemeslus, kap€c darbinieki vispar strada un kapéc tie strada tiesi
konkr€taja organizacija. Lai varétu sekmigi sasniegt organizacija planotos merkus,
organizacijas vaditajam ir nopietni japiever§ uzmaniba darbinieku motivéSanai. No vaditaja
(darba devgja) viedokla motivésana ir darbinieku stimuléSana izvéléties kadu no ricibas
alternativam, lai sasniegtu organizacijas un personigos mérkus. [33, 77]

Motivacija un motivésana ir tadi jédzieni, kuriem to daudzpusiguma d€] nepastav
viennozimiga definicija. Aplikojot dazadu autoru publikacijas menedZzmenta joma,
motivacijas formul&jumi ir visai atskirigi, ko izskaidro dazadu autoru teor&tiskas nostadnes:

e ar vardu ,motivacija” parasti apzimé cilvéka iekS§€jos psihiskos spekus, kuri
mudina vinu darboties [15,8]

e Motivacija ir dinamisks process, kur$, izmantojot psihologiskas, socialas,
ekonomiskas un tiesiskas metodes un Iidzeklus, sekmé individa un uznémuma
izvirzito mérku sasniegSanu [10,63]

e Motivacija — tas vienmer ir ierosmju komplekss: vajadzibas, motivi, ideali,

meérki, vertibu orientacijas utt.. Visas §1s ierosmes savstarpéji saistitas un veido



sistému, kura tad arT nosaka viengabalainu cilvéka uzvedibu, pieskir tai ievirzi
un intensitati. [18,165]

e Motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku
sev un citiem, demonstrét savu varésanu. [14,21]

Motiveésana sakas ar darbinieku vajadzibu noteikSanu, lai vaditajs varétu novertet
darbinieku iespg&jamo ricibu atbilstosi vinu personigajiem mérkiem un saskana ar to operativi
rikoties. Mérki, pec kuriem cilveki tiecas, var bt gan materializ€ti — nauda, paaugstinajums
amata, gan arl abstrakti — paSapliecinasanas, gandarijjums par veicamo darbu. Atalgojumi,
kadus varetu iegtit konkréts darbinieks var biit iek$€jie un argjie. leksgjie atalgojumi izriet no
katra personigas pieredzes (paSapliecinasanas), ar&jie labumi tiek pieskirti no arpuses
(prémija, paaugstinajums). Organizacijas vaditajam vajadzEtu atrast droSas saites starp
personala motivéSanu un sekojosu efektivu darbibu organizacijas laba, tada veida panakot
harmoniju starp individualajiem un organizacijas mérkiem. [ 33,90]

Uzn@muma, pastavot veiksmigai motivacijai, ta pozitivi ietekme:

e darba atmosferu;
e saskarsmi;
e saikni ar sabiedribu;
e imidzu;
e radoSumu;
e organizaciju;
¢ vadibas pilnveidoSanu;
e razigumu;
e moralo stavokli;
e sadarbibu ar klientiem;
e materialo un tehnisko apgadi;
e planosanu;
e uzdevumu pildiSanu;
Motivésana nenotiek gadijumos, kad uznémuma vérojama:
e apmanisana;
e manipulacija;
e negodigums;
e korupcija;
e savu vajadzibu apmierinasana un nerékinasanas ar citu vajadzibam,;

e draudi;



e sava personiga veidola uzspodrinasana;
o tuksi soltjjumi; [10,64]

Sados gadijumos uznpémums saskarsies ar tadam nopietnam problémam, ka personala
mainibu, kas jutami ietekmés razoSanu uz negativo pusi, atsauksies uz razosanas apjomu,
kvalitati un, protams, pelnu. Senak uzn€muma vadiba bija parliecinata, ka darbinieka
vajadzibas var apmierinat ar trim tradicionaliem lidzekliem - algas pielikumu,
paaugstinasanu amata un nodrosinatu darbu. Sodien ir gluzi savadak — astondesmit procenti
no darba némgjiem augstak verté ,,iekSupverstu” (ar cilvéka ieks€jo pasauli saistitu) darba
motivaciju. Musdienu darba né€mgji ir ieintereseti, lai darbs biitu vinu arT par pasSizpausmes
lidzekli. [14,12]

Ja darbiniekiem ir pietickama darba motivacija, organizacija var stradat stabili un
sekmigi; ja uzpémums iegulda Iidzeklus darba motivacijas paaugstinasanai, tadejadi
palielinot ar personalu saistitas izmaksas, tad var cer&t arT uz iep€mumu pieaugsanu, jo tiek
celts darba razigums un kvalitate, ieinteres€ti un saglabati vajadzigie darbinieki.

Viens no vadiSanas uzdevumiem uzn@muma ir parliecinat organizacijas darbiniekus
par aktivas lidzdarbibas nepiecieSamibu merku sasniegSanas procesa, taja pat laika vaditajam
ir jarekinas ar savu lidzstradnieku dazado attieksmi pret darbu. Piemé&ram, vieni darbu
uzskata ka Iidzekli savu vajadzibu apmierinasanai, bet citi — ka dabisku nepiecieSamibu. Lai
rastu skaidrojumu §Tm atsSkiribam ir nepiecieSams veikt cilvéku uzvedibas pétijumu darba
vieta, jo cilvéka vadoSo motivu noteikSana un pareiza izmantoSana ir viga veiksmigas

motivacijas garantija.

1.2. Motivacijas triilkuma sekas uznémuma

1.2.1. Motivacijas trikuma ietekme uz ienémumu apjomu uznémuma

Galvenais faktors, kas raksturo darbaspéka ietekmi uz iep@mumu apjomu
uznémuma, ir darba razigums jeb produktivitate. Jo mazaka motivacija maz stimulé
darbiniekus stradat, tas nozime zemaku darba razigumu. Darba razigums var
samazinaties, pieméram, $adu iemeslu dél:

e darbinieks uzskata, ka darba samaksa neatbilst vina padaritajam darbam, turklat
sanemt algas pielikumu vai prémiju ir pilnigi bezcerigi, jo vadiba neprot noveértét vina
ieguldijumu darba. Lidz ar to darbinieks var nestradat ar pilnu atdevi, darba laika slinkot un

tamlidzigi kavet efektivu darba izpildi, kas samazina izstradi, bet palielina darbietilpibu.
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e Darbiniekiem liekas, ka uznémuma vaditajs netaisnigi izmanto algam paredz€tos
lidzeklus, jo netiek izpausta informacija par darba samaksu dazadu ltmenu darbiniekiem.
Rezultata zemaka ltmena darbinieki neuzskata par vajadzigu nopiléties uznémuma laba, jo
neredz tam nekadu jégu. [ 31,24]

e Uznémuma ir nelabvéliga ieks€ja atmosfera, biezi notiek savstarp&ji stridi un
konflikti, pastav dazadas komunikacijas barjeras, kas kavé efektivu un rezultativu sadarbibu.
Ta rezultata samazinas ari darba razigums, seviski, ja darba procesa ir liela nozime
komandas darbam.

e Gadijuma, ja motivacijas trukuma d€l uznémuma pastav ievérojama darbinieku
mainiba, zinamu personala daJu veido jauni, darba nepieredzgjusi darbinieki. Sadu
darbinieku darba ieguldijums un centiba parasti ir lielaka neka pieredz€jusiem darbiniekiem,
tomer darba izpildes atrums un kvalitate jeb vienkarsi darba raziba ir salidzino$i zemaka, jo
trikst nepiecieSamo iemanu un pieredzes konkréta darba izpildé. Jo vairak uznémuma ir
sadu iesacgju, jo jutamaka ir samazinajusies kop€ja darba produktivitate un lidz ar to —
ienémumi. Darba produktivitati samazina ar1 apstakli, kad profesionalakam darbiniekam ir
jatere laiks jaunako kolégu konsulté$anai un to pielauto kltdu labosanai. [31,35]

Darba razigums var kristies ar1 loti daudzu citu iemeslu rezultata. Visus faktorus
nemaz nav iesp&jams aprakstit, jo darbinieku neapmierinatiba var rasties ne tikai vaditaja
neprasmigas vai neadekvatas ricibas gadijuma, bet arT pasSu darbinieku personigo rakstura
1pasibu, v€lmju un vajadzibu del. Lielako dalu So iemeslu atklaj motivacijas teorijas, kas
aprakstot iesp&jamas uznémuma vadibas ricibas alternativas, dod norades uz iesp&jamiem

darbinieku neapmierinatibas c€loniem. [31,37]

1.2.2. Motivacijas truikuma ietekme uz izmaksu apjomu uzpémuma

Tapat ka iepémumu, motivacijas truikums butiski ietekmé ari izmaksas jebkura
uzpeémuma. Galvenokart §1 ietekme paradas personala mainibas gadijuma:

1. Ja uzpémums ir jau agrak rikojis kadus 1paSus apmacibas kursus vai sponsorgjis
saviem darbiniekiem kvalifikacijas paaugstinasanas izglitibas programmas, bet p&c to
apgisanas darbinieki no uzpémuma aiziet, tad tie ir iev€rojami zaud&umi
uznémumam gan finansiala, gan profesionala darbaspéka veida. [33,92]

2. Uzpémumam ir jaiegulda papildus lidzekli jauno darbinieku apmacibai.

3. Uzpémumam var rasties iepriek§ griiti prognoz€jami izdevumi, jaunu darbinieku

darba pielauto kludu d€]. Darbaspeks palielina izmaksas, pieredzes trikuma un
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neuzmanibas d€] sabojajot razoSanas iekartas un materialus vai izejvielas, vai radot
razoSanas procesa standartiem neatbilstoSu produkciju (brakus). Ja uzpémuma ir
augsta personala mainiba, $adi papildus izdevumi ir salidzinosi lielaki, jo ir daudz
jaunu, nepieredz&jusu darbinieku, bez vajadzigajam darba iemanam. [33,94]

4. Uzpémuma samazinas izdevumi, kas saistiti ar darba samaksam. Ta ka parasti jaunus
darbiniekus pienem uz noteiktu parbaudes laiku, Saja laika tie sanem mazaku
atalgojumu. L1dz ar to uzn€mums var samazinat kop¢&jas izmaksas.

Dazkart papildus izmaksas uznémuma var rasties ne tikai personala mainibas del,
bet ar1 pastavigo darbinieku motivacijas trikuma rezultata. Piemeéram, darbinieki var klut
nolaidigaki vai censties uzpémuma lidzeklus izmantot sava laba. Sada gadijuma
uznémuma vajadz€tu pastiprinat vai uzlabot kontroles sisttmu. Ja uzp€muma
pamatdarbiba ir liela nozime radoSajam darbam, bet motivacijas triikuma dél, darbinieki
klust neaktivi un nav ieintereséti efektiva darba, uznémums var ciest zaud&umus

neefektivas un 1€nas darbibas rezultata. [ 33,94]

1.3. Motivacijas teorijas

Attistoties menedzmenta skolam, lielaka uzmaniba tika pieversta ar darbinieku
motivéSanu saistitajiem jautajumiem. Tatad lai uzp@émuma vaditajs sekmigi varétu izveleties
organizacijai atbilstosakos un pienemamakos motivéSanas elementus, ka ar analizét esoSo
motivacijas Itmeni, neapSaubami nepiecieSams iepazities ar So tik atSkirigo teoriju
pamatdogmam, uz kura balstit savu subjektivo viedokli.

Misdienas motivacijas teoriju skaits ir veért§jams desmitos. Tas aptver dazadus
viedoklus par faktoriem, kas ietekmé cilvéka darbibu vienota organizacija. Ta ka motivaciju
praktiski var uzskatit par individa personibu raksturojosu elementu, un individi ir tik dazadi,
tad nav reali iesp&jams kadu no teorijam nosaukt par vienigo pareizo, jo katra no tam
atspogulo atskirigu cilvéka psihologiskas biitibas interpretaciju.

Darba motivacijai ir liela nozime jebkura organizacija, tapeéc dauzi menedzeri un
psihologi ir méginajusi aprakstit metodes motivacijas uzlaboSanai. Musdienu motivéSanas
teorijas ir izmantotas jaunas ekonomikas, psihologijas un cilvéku uzvedibas zinatnes atzinas.
Visas motivésanas teorijas var klasificét pec tiem faktoriem, kurus katras teorijas izstradatajs
ir uzskatijis par svarigakajiem, lai ietekmétu darbinieku ricibu. Sada veida klasifikacija

paradita 1.2.attela. [33, 54]
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MOTIVESANAS

TEORIJAS
SATURA TEORIJAS NORISES TEORIJAS STIMULEJOSAS
TEORIJAS
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vajadzibu motivesa-
hierarhija nas teorija e IzvairiSanas
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ERG teorija

¢ F. Hercberga
divfaktoru teorija
e D.
Makklelanda
“pieredzes —
vajadzibu”
teorija

e Taisniguma
moti- véSanas
teorija

e L. Portera un
E. Loulera
modelis

e Raksturigo
pazimju teorija

e SodiSanas

e [zzuSanas

1.1. att. Motivesanas teoriju Kklasifikacija [14,43]

A.Maslova vajadzibu hierarhija

Viens no popularakiem motivacijas modeliem laika gaita ir A.Maslova (1954) modelis,
(sk.2.5.att). Pec A.Maslova uzskatiem, pats galvenais cilvéka ir vina svarigakas vajadzibas,
pec ka cilveks tiecas, uz ko cilvéks ir virzits un ko vin$ uzskata par svarigako. [17,98]
A.Maslovs uzskatija, ka visiem cilvékiem biitiba ir vienadi mérki un mérku sasniegSana
notiek pakapeniski, proti, augstakas vajadzibas rodas tikai tad, kad apmierinatas zemakas.
Izstradajot vajadzibu piramidu, kura A.Maslovs izvirzija jaunas vajadzibas — fiziologiskas,
drosibas, socialas, atziSanas un pasapliecinasanas, vin$ noradija, ka neapmierinata vajadziba
liek cilvékam darboties [11,46] (sk. 1.2. att.). Pirmas divas vin$ nodévé&ja par primaram
vajadzibam, tas ir saistitas ar galvenajam fiziskajam vajadzibam. P&dgjas tris grupas vins
nosauca par sekundaram vajadzibam: ieglt psihologiskas vajadzibas lielaka pakapé

saltdzinot ar primaram, saistiti ar kultiiru un rodas tikai tad, kad ir apmierinatas primaras

prasibas. [28, 14]
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IZTIKA AREJA VIRZIBA IEKSEJA VIRZIBA

| |
4|:|£a§apliecinﬁ§anﬁs
[ ] | Pasciena (AtziSana)
Socialas vajadzibas

— [ }—{ Drosibas vajadzibas

Fiziologiskas vajadzibas

1.2. att. Vajadzibu kapnes péc A. Maslova [13,19]

Pats zemakais limenis ir fiziologiskas vajadzibas. Tas jaapmierina, lai uzturétu
dzivibas procesus: izsalkums, slapes, nepiecieSamiba p&c apgerba, majokla. Jebkura
organizacija §is darbinieku vajadzibas var apmierinat ar attiecigu darba algu, darba un
atpiitas rezimu, darba apstakliem. Cilvékam jabiit parliecinatam, ka fiziologiskas vajadzibas
tiks apmierinatas ari tuvakaja nakotné. Kad fiziologiskas vajadzibas ir apmierinatas (nav
nepiecieSams pilniba), augstaka Itmena vajadzibas kliist par domingjosam.

Otra ir vajadziba péc droSibas. Vajadziba péc droSibas ir cilvéka dabiska tieksme
izvairities no cieSanam, briesmam, negativiem pardzivojumiem, ar1 véléSanas rikoties ta, lai
nesanemtu sodu vai kritiku. ST vajadziba ir saistita ar stabilitati un informétibu. Situacijas
nemainigums ir viens no drosSibas sajiitas priekSnosactijumiem. Neskaidriba, nenoteiktiba,
1pasi cilvékam svarigos jautajumos, rada nedrosibu, ir nepiecieSama parlieciba par nakotnes
ekonomisko nodroSinajumu. Jebkura uzp@muma darbinieku droSibas vajadzibas var
apmierinat, garantgjot darbu un atalgojumu, apdro§inasanu u.c. ST vajadziba ir saistita ar
stabilitati un informe&tibu.

TreSais limenis ir socialas vajadzibas jeb vajadziba péc piederibas un milestibas, ir
nepiecieSamiba péc savejiem, péc cilveékiem, kuri pienem individu tadu, kads vin$ ir,
veéleéSanas milét un bt milétam, uznemties un ar1 sagemt riipes un gadibu, nepiecieSamiba
pec draudzigdm, biedriskam attiecibam. Darba kolektivos viens no socialo vajadzibu
izpausmes veidiem ir neformalas grupas.

P&c socialajam vajadzibam seko vajadziba péc paScienas. Vajadziba p&c paScienas
var izpausties divejadi. Ta var biit véléSanas iegtt citu cilvéku atzinibu, ieveribu, bet ta var
but arT pasapliecinasanas, veléSanas pieradit kaut ko pasam sev. Abos gadijumos ta ir
tieckSanas péc sasniegumiem, panakumiem. Lai apmierinatu darbinieku vajadzibas péc
atziSanas vaditajs var vinu apbalvot un patiesi uzslavet, inform&t par panakumiem, uzsvert ta
nozimi uznémuma dzivé un darbiba. Tapéc A.Maslova teorija nemonetarais atalgojums

ienem nozimigu vietu.
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Pasa hierarhija virsotné atrodas vajadziba p&c pasapliecinasanas (pasistenosanas). Ta
ir cilvéka tiekSanas kliit par to, kas vin$ var klit konkr&tajos apstaklos. Tas ir vajadzibas
sevis realiz€Sanai, paSattistiSanai. Lai apmierinatu §is vajadzibas, vaditajs var iesaistit
darbiniekus svarigu problému risinasana, palidzet attistit savu ,es”, veicinat cilvéka
izaugsmi.

P&c A.Maslova atzinam cilvéka vajadzibas nekad nevar but apmierinatas pilnigi. Lidz
ar to motivésanas process ir bezgaligs. Tiklidz viena vajadziba ir apmierinata, tai seko
nakama.

A Maslovs uzskatija, ka, lai kada noteikta [imena vajadzibas klutu cilvékam aktualas,
motivejosas, ir jablt apmierinatam ieprieks€ja Iimena vajadzibam. Ta cilveks soli pa solim
tiecas pec pasistenoSanas, personibas izaugsmes. Jo vairak tiek apmierinata kada konkréta
vajadziba, jo mazaks ir tas motivéjoSais speks. Maslovs pienéma, ka visas vajadzibas agri
vai ve€lu var tikt nodroSinatas Iidz apmierinoSam Itmenim, iznemot vajadzibu péc
pasSistenoSanas, jo atbilsto$i humanistiskas psihologijas garam Maslovs bija parliecinats par
cilvéka radosa potenciala neizsmelamibu [15,10]

A.Maslova motivésanas teorija tiek plasi pielietota darbinieku motivésana. ST teorija
pozitivi ietekm€ vaditaja domasanu, liekot saprast cilvéku vajadzibu dazadibu. Vaditaji sava
darbiba var izmantot ne tikai ekonomisko, bet art socialo stimuléSanu. Atzinibai, izaugsmes
iespejam, darba, kas atbilst pasScienas vajadzibu apmierinasSanai, ka ari paSistenoSanas
iespgjam A.Maslovs pieskira nozimigu lomu cilvéka motivacijas veidoSana. Pirms
motivéSanas menedzeri analiz€ padoto vajadzibas, lai noskaidrotu, kuras no tam ir
svarigakas, lai izveidotu noteiktu vajadzibu hierarhiju.

Tomer A.Maslova teorija nav bez trikumiem. Pirmkart, vajadzibu teorija it ka ierobezo
ierindas darbinieka iesp€jas apzinat augstakas vajadzibas, un tas apgriitina menedzerim
motivacijas programmas izveli. Turklat vajadzibu piramida un tas pakapeniska uzbiive

nelauyj ,,pakapties” uz augstaku vajadzibu, nerealiz&jot zemakas vajadzibas [11,47]

K.Alderfera ERG teorija

K. Alderfers (1972) turpinaja A. Maslova teorijas izpéti, ka rezultata uz tas bazes,
nedaudz modificjot un noverSot zinamus tas trilkumus, tika izstradata jauna teorija — ERG
(Existance, Relatedness, Growth) teorija. [27,134]

ERG teorija (eksistence, saistiba un izaugsme), ka formul&ja Alderfers, ir par
subjektivajiem apmierinatibas un veélmju stavokliem. Apmierinatiba ir saistita ar

iznakumu notikumiem, kuri notiek starp cilvékiem un to apkartgjo vidi. Ta ir subjektiva
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reakcija, kura attiecas uz cilvéku ieksg€jo stavokli, kuri ir ieguvusi to, ko vini ir meklI&jusi.
Velmes ir vél subjektivakas, tapec, ka tas attiecas tikai uz cilvéka iek$gjo stavokli un

saistas ar vajadzibam, iegribam, prioritatém un motiviem [21,295]

Uz §1 pamata Alderfers izveidoja teoriju par cilvéku vajadzibam, kura noteica tris

pamatkategorijas:

1. Eksistences vajadzibas - vajadziba péc partikas, dz€riena, ka ar1 vajadziba péc

fiziskas drosibas.

2. Vajadzibas péc attiecibam - vajadziba p&c drosibas attiecibas ar cilvékiem, vajadziba

péc piederibas un milestibas.
3. Vajadziba p&c izaugsmes - vajadziba p&c pascienas un pasistenosanas [15., 10]

Liekas, ka K.Alderfera teorija ir lidziga A.Maslova teorijai, tikai ar mazaku
modelis nepienem tik stingru progresu no pakapes uz pakapi. Tas pielauj iesp&ju, ka visas
pakapes kopa var but aktualas jebkura laika. ERG teorija paredz, ka vienlaikus var

motivet vairak neka tikai vienas pakapes vajadzibas. [23, 164]

F. Hercberga motivacijas teorija
1.1. tabula

Hercberga motivesanas teorijas faktori [13;7]

1. Motivatori 2.Higiénas faktori
Faktori, kas labveligi ietekmé darbinieka Faktori, kas novers darbinieka
apmierinatibu ar darbu neapmierinatibu ar darbu
1. Panakumi darba 1. Darbavietas saglabasanas garantijas
2. Panakumu atziSana 2. Socialais statuss
3. Darba process 3. Organizacijas darbibas politika
4. Atbildibas pakape 4. Darba apstakli
5. Izaugsmes iespg€jas, karjera 5. Tiesa prieksSnieka attieksme
6. Profesionala izaugsme 6. Personiga dzive
7. Attiecibas starp darbiniekiem
8. Darba alga
9. Attiecibas ar padotajiem

P&c Hercberga teorijas visus faktorus, kas motivé cilvéka attieksmi pret darbu, var

iedalit motivatoros (iek$gjie faktori) un higi€nas (argjie) faktori (sk. 1.1. att.)
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Higiénas faktori ir avoti darbinieku neapmierinatibai ar darbu. Sie faktori tiek
asocicti ar darba kontekstu vai darba vidi, tas ir tie tiek attiecinati vairak uz vidi, kura cilveki
strada nevis darba veidu. Visparsteidzosakais no higiénas faktoriem ir atalgojums. Hercbergs
atklajis, ka zems atalgojums rada cilvékus neapmierinatus, bet maksajot vairak tas
darbiniekus nemotivé, neapmierina pietickami. P&c teorijas apmierinatiba ar darbu un
neapmierinatiba ar darbu ir izteikti atSkirigi lielumi. Darba apstakli neradis cilvekus
apmierinatus, tikai ne neapmierinatus.

Lai raditu apmierinatibu ar darbu, teorija vér§ uzmanibu uz izteikti atSkirigiem
faktoriem — motivatoriem. Sie faktori ir attiecinati uz darba saturu — ko darbinieki dara
darba. Motivatoriem ir saikne ar sniegumu. Sie faktori ietver panakumu apzinu, atzi$anu un
atbildibu.

Ja netiek nodroSinatas iespgjas, tad zema apmierinatiba ar darbu ietekm€& motivacijas
trikumu un no ta cies§ sniegums. Tiek ieteikta darba bagatinasanas tehnika ka iesp€ja ietver
motivatorus darba satura. ,,Ja Jis gribat, lai darbinieks dara darbu labi, dodiet vinam dartt
labu darbu”. [25,113]

F. Hercberga pieeja ir cie$i saistita ar A. Maslova vajadzibu hierarhijas teoriju.
Higiéniskie jeb ar&jie faktori atbilst pirmajiem trim zemakajiem vajadzibas limeniem, bet
motivejosSie jeb ieks€jie — vajadzibai p&c pascienas un pasistenoSanas. Tiesa gan, ka
Hercberga pieeja tika kritiz€ta par to, ka cilvéku vajadzibas ir loti atSkirigas un attiecigi
ne visiem darbiniekiem vieni un tie pasi faktori bus motivgjosie. Tacu pati bitiskaka
iebilde bija ta, ka ne vienmér apmierinatiba ar savu darbu vienlaikus ir saistita ar labiem

darba rezultatiem [15,11]

D. Makklellanda vajadzibu teorija

A.Maslova teoriju talak attistija Deivids Makklellands, kur§ izvirzija teoriju par
atseviSkas vajadzibas domin€joSo raksturu un cilvéka koncentréSanos to sasniegt.
Makklellands uzskata, ka vajadzibas, kas ietekmé individa ricibu, ir nevis biologiski
nosacitas, bet gan veidojas cilvéka dzives laika un ir atkarigas no vides, kura cilvéks dzivo,
ka ar1 no vina pieredzes. Tad€] Makklellanda teoriju dévé par iemacito jeb ieglito vajadzibu
teoriju.

D. Makklellands sava teorija izdala tris vajadzibas:

1. Vajadziba péc sasniegumiem. Ta ir tieksme giit panakumus, apsteigt pargjos,
patstavigi izvirzit mérkus, uznemties atbildibu par to sasniegSanu. Loti svariga ir péc

iesp&jas atraka atgriezeniska informacija par savas darbibas rezultatiem.
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2. Vajadziba pec varas. Ta var biit tickSanas p&c varas paSas varas d€l, v€leSanas
kontrol@t situaciju un citus cilvékus, pat justies parakam par viniem. Gan ar1 tieksme
péc varas, lai sasniegtu grupas vai organizacijas mérkus. Svariga ir l€émumu
pienemsSana, cilvéku organizé$ana un motivésana So lémumu izpildei.

3. Vajadziba péc attiecibam (afiliacijas — piesaistiSanas vajadzibu). Nozimiga ir
piederibas izjita grupai, citu cilvéku atziniba, vé&léSanas sadarboties, uztur&t
harmoniskas attiecibas un izvairities no konfliktiem
D. Makklellands uzskata, ka §is vajadzibas sak veidoties jau agra bérniba un ir

raksturigas katram cilvékam. Cilveki Saja zina atSkiras tikai ar to, kura no $§tm vajadzibam
konkréta bridi ir vairak izteikta. [15,12] ST teorija paredz, ka cilvéka vajadzibu komplekss
veidojas dzives pieredz€ un §is vajadzibas bitiski ietekmé cilvéka uzvedibu. Kada no
augstakminétajam vajadzibam darbojas ka dominante konkrétam cilvékam, kas var mainities
atkariba no vecuma, zinaSanam un interes€m. Attiecigi izdala tris cilvéku tipus — panakumu
cilveki, varas cilveki, sadarbibas cilveki, kur katrs jamotive atbilstosi vina vajadzibam. Var

secinat, ka visu triju virzibu cilvékiem ir nepiecieSama sociala atziniba.

1.3.2. Norises motiveSanas teorijas

Norises teorija koncentr&jas uz cilvéka uzvedibas skaidrojumu — kapéc vina riciba ir
tada un ne savadaka. C€lonu un seku sakaribas analiz€ izmanto vajadzibu grup&umu
primarajas (galvenokart iedzimtas, genétiski noteiktas) un sekundaras vajadzibas (ietver sevi

dazadus sasniegumus, cienu, varu, piederibu). [12.,28]

Viktora Vruma gaidu motivésanas teorija.

V. Vruma motivéSanas teorija tick uzskatita par vienu no visvairak pielietotajam.

Par pamatu Saja teorija tiek pienemts, ka darba rezultati ir liela mera atkarigi no ta, ko
doma un izjit darbinieks. Tas ir atkarigs no ta, vai darbinieks ir parliecinats, ka vina darbs
dos kadus rezultatus, un ka vina rezultati tiks pienacigi novertéti, un vai $is novertéjums
sakritTs ar vipa ceribam jeb gaidam, ka rezultata tiks apmierinatas vina vajadzibas un tiks
sasniegti vina mérki.

Tatad darbinieka motivacijas pamata ir gaidas, kuras var iedalit tris grupas:

1. Vai darbinieka iegulditais darbs un ptles dos kadus rezultatus, un vai

darbinieks ir ieinteresets rezultata sasniegs$ana;
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2. Vai darbiniekam ir ieks€ja parlieciba par to, ka rezultats tiks pienacigi
atalgots. Jo vinam bis lielaka parlieciba, ka atalgojums bus lielaks neka
parasti, jo augstaka buis motivacijas pakape;

3. Vai atalgojums ir nozimigs tieSi paSam darbiniekam, cik liela méra tas ir
apmierinats vai neapmierinats ar atalgojumu.

Jo ieksgja parlieciba, ka piiles dos rezultatus biis augstaka, jo lielaks bus darbinieka
motivéjums. Pie nosacijuma, ka darbinieku sagaidamais rezultats interesé. Ja darbinieks
nebis ieintereséts rezultata, tad attiecigi vina motivéjums biis zems vai ta vispar nebis.

Ja darbinieks ir parliecinats, ka sasniegtais rezultats tiks attiecigi atalgots, t.i., ka
atalgojuma apmers ir tie$i saistits ar rezultatu, tad darbinieka motivacija pastiprinasies. Jo S§1
parlieciba ir mazaka, jo zemaka biis darbinieka motivacija.

Cik liela mera darbinieks biis apmierinats ar sagaidamo atalgojumu, bis atkariga ta
motivacija. Jo lielaks biis apmierinajums, jo lielaka bus motivacija.

Tapéc darba vaditajiem, lai motivetu darbiniekus :

e jacenSas noskaidrot no darbinieka vélama atalgojuma lielumu,

e jaizstrada tada atalgojuma sist€ma, kur darba atalgojuma lielums butu tiesi
saistits ar darba rezultatu.

e nosakot atalgojumu ir janem v&ra ar1 darbinieka intereses.

No V. Vruma teorijas ir saprotams, ka darbinieks organizacija iegulda savas

zinasanas, piles un preti grib sanemt sev nozimigu atalgojumu. [26, 21]

Taisniguma motivésanas teorija

ST teorija paredz, ka cilveki objektivi nosaka attiecibu starp sanemto atalgojumu un
pieliktajam ptlém un p&c tam So rezultatu salidzina ar pargjo darbinieku rezultatiem, kas ar1
nosaka darbinieka taisnibas sajiitas esamibu vai trikumu. Galvena taisniguma teorijas atzina,
kas janem v&ra organizacijas vaditajam, ir $ada: kamer darbinieki neuzskata, ka vini sanem
taisnigu atalgojumu, vini biis ieinteres€ti darba samazinat savas piiles, t.sk. darba razigumu,
prasmju lietoSanu, zinasanu izmantoSanu utt. Sakara ar to konkrétam darbiniekam, kur§ ir
neapmierinats ar darba atalgojumu, nepiecieSams izskaidrot darbinieku atalgojuma starpibu
iemeslus. Piem@ram, ja atalgojuma starpiba saistita ar darba efektivitates atSkiribu, tad
darbiniekiem, kuri pasreiz sanem mazak, jaizskaidro darbibas perspektiva — kad vini
sasniegs to pasu darba efektivitati, ka Iideri, tad sanems tadu pasSu atalgojumu. [30,45]

Reizém pat labak darbiniekam parmaksat, neka samaksat nepietieckami, jo tad

darbinieku parpem vainas izjiita un vins$ tiecas stradat vairak, lai atbrivotos no tas. Bet
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reizém gluzi otradi — darbinieks sak domat, ka pirms tam vinpam maksaja nepietiekami

[15,14]

L.Portera un E.Loulera modelis
60. gados LPorters un E.Loulers izstradaja kompleksu norises motivé$anas teoriju,
kura aptvéra gaidu teorijas un taisniguma teorijas elementus.
No §1 modela izriet:
» darbinieku sasniegtie rezultati atkarigi no pieliktajam piilém, prasmes, sp&jam savas
lomas apzinasanai;
» pieliktas piepiles limenis atkarigs no atalgojuma piilu un atalgojuma saistibas
vertejuma;
» péec sasniegta darba rezultata var bt iek$€jas un argjas atalgojuma formas;
» janem véra, ka darbiniekam ir savs atalgojuma taisniguma vertéjums par kadu darba
rezultatu un tas bitiski ietekm@ garigo apmierinajumu;
» apmierinajums ir iek$gjas un argjas atalgojuma formas rezultats;

» apmierinajums ir atgriezeniska saite ar cilvéka ricibu nakotng [41].
Raksturigo pazimju teorija

S1 teorija paredz , ka katrs cilvéks pats analizé savu personigo ricibu, lai noteiktu sev
raksturigas motivésanas pazimes. Atkariba no Iémuma par pazimes prioritati cilveks attiecigi
rikojas nakotné. Piemé€ram, ja organizacijas galvena prioritate ir iekS€jas motivésanas
pazimes, bet darbinieks vé€las, lai noteicosas biitu argjas pazimes, tad vins var sakt sliktak
stradat vai vispar aiziet no darba.

Raksturigo pazimju teoriju vissvarigak ir nemt veéra organizacijas cilvéku resursu
vadiSanas procesa. Pieméram, nosakot personala politiku organizacija vai veicot kada

dienesta pilnvarosanu, janem veéra darbinieku subjektivo vajadzibu uztvere. [30,101]

1.3.3. Stimul€josas motivésanas teorijas

Stimulgjosas motivéSanas teorijas izskaidro atalgojuma un soda lomu cilvéku
pasreiz€ja un nakotnes riciba. Atskiriba no ieprieks aprakstitajam teorijam, saskana ar kuram
cilvéka ricibu stimul€ tiesi vajadzibas, pec §is teorijas cilvéku riciba ir iepriek$€jas pieredzes

atzinu rezultats.
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Pozitiva stimulésanas metode nozim& palielinat atalgojumu par efektivaku,
organizacijas prasibam atbilstosaku izpildito darbu, publiski uzslavét darbiniekus par darba
rezultatiem, izmaksat prémijas par augstu produkcijas kvalitati u.tml. Vaditaja mérkis ir
izveidot labveligu situaciju, lai stimulétu darbiniekus darboties efektivi. [30,128]

IzvairiSanas stimuleSanas metode nozimé izvairities no sodiSanas par ne visai
atbilstosu darbinieku ricibu. Piem@ram, darba izpildes termina aizkavéSanas, darba
intensitates samazinaSanas gadijuma vaditajs izvairas no publiska rajiena vai bitiskas
atalgojuma samazinaSanas. Metodes mérkis ir pozitivu ricibu stimuléSana, pamatojoties uz
darbinieku kauna sajutu. [30,130]

Sodisanas stimulésanas metode nozimé noteikt sodu darbinieka nepareizas ricibas
gadfjuma. Ja darbinieks strada Ieni, kavé darbu vai pielauj citus parkapumus, organizacijas
vaditajs var nemaksat kart€jo prémiju vai parcelt darbinieku uz mazak apmaksatu darbu.
Saja gadfjuma metodes mérkis ir ricibas uzlaboSanas stimulé$ana nakotng, lai darbinieks
neatkartotu savas kladas. [30,130]

IzzuSanas stimuléSanas metode nozimé vienkarsi ignorét kadu peéc vaditaja viedokla
ne visai pareizu darbinieka ricibu. Pieméram, vaditajs nereagé uz savstarp&jam siidzibam ar

noliiku, lai tada veida riciba organizacija vispar izzustu.

1.4. Motivaciju ietekmgejosie faktori

Cilveku motivesanas teorijas laika gaita ir nemitigi attistijusas, un ari Sodien tiek
mekl&ti arvien jauni celi cilvéku motivésanai, piemeérojoties izmainam cilvéku dzives
kvalitaté un sabiedriba pastavosajai vertibu sist€mai [4]

Motivacija ir komplekss jédziens, ta ir loti personiska, un to ietekmé daudzi faktori.
Cilvekam ir daudzas mainigas un bieZi konflikt€joSas vajadzibas un gaidas, kuras vins
cenSas apmierinat dazados veidos. Teorija pastav motivacijas noteikumu kopums, tehnikas
vai procediiras, kuras varétu ieviest jebkura uznémuma. Katra uznémuma ir atskiriga darba
vide un darbinieki, tomér pastav faktori, kuriem ir liela nozime ikviena darbinieka
motivésana, draudzigas un efektivas darba vides radiSana jebkura uznémuma.

Talak tiks min&ti nozimigakie faktori, kas tiek uzskatiti par iedarbigiem uzgémuma
motivacijas sist€mas izveide.

Finansialie stimuli. Daudzi vaditaji uzskata, ka darbinieku atticksmi pret darbu
galvenokart ietekmé nauda un tapec tiesi Sis faktors ir nemts par pamatu darba apmaksu

sistemu izveidoSana.
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Nav noslépums, ka ar tas palidzibu var iegut daudzas veértigas lietas, un darbinieka
dzives limenis ir tiesi atkarigs no sanemtas algas apmera.

Darba algas apmeérs kalpo art ka veértibas noteikSanas mers, kas lauj novertét to, vai
darba atalgojums ir pienacigs un taisnigs gan organizacijas ietvaros, gan arpus tas.

Nauda var veicinat darbiniekos lielisku motivaciju, un tapec tai tiek atvéleta centrala
loma darbinieku motivacija.

Bet tomér, kad runa iet par naudu, tad nav jasaprot to tikai ka darba alga par paveikto
darbu.

Citi uzn@mumu vaditaji savukart neatzist stimuléSanu ar naudu. Tie uzskata, ka tas
rada konkurenci darbinieku vidi, un ta iemesla pec zud kvalitate un darbinieki savas ptles
noveérs kvantitatei. Tap€c, lai finansiala stimuléSana biitu iedarbiga un efektiva, tad
vaditajiem to japielieto mérktiecigi un sapratigi.

Ka popularakos finansialie stimuli ir:

e naudas prémija, piemaksas, pabalsti;

e macibu, kursu kompensacija;

e algas paaugstinajums;

e autotransporta kompensacija;

e mobila telefona sarunu kompensacija;

e balvas par vertigiem ierosinajumiem;

e uzkrajumi darbinieku pensiju fondam;

e uznémuma akciju pieskirSana darbiniekiem;
Papildus finansialie stimuli varétu bt sekojosi:

e atpitas celojumi, papildus brivdienas;

e veselibas, dzivibas apdroSinasana u. c. [14, 90]

Ka viens no efektivakajiem finansialajiem stimuliem tiek uzskatits ties$i algas
paaugstinasana. Kas gan darbiniekam var biit labaks par algas paaugstinajumu, vienalga vai
tas ir ilgi gaidits, vai arT pekSni un negaiditi. Protams, svarigi ir kada veida to pasniedz
vaditajs, ja tas ir peksSni un negaiditi, darbiniekam ir jasaprot, ka uznémums noverté vina
darbu un ieguldijumu ta laba.

Lai ta iedarbotos efektivak, tad:

e izmaksajot to, vajag uzsvert ar darbinieka nozimigumu kopgja darba un pasniegt

to ka atzinibas izpausmi, $ada kombinacija tiek uzskatita par vienu no

visspécigakajam motivacijam;
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e paaugstinajumam ir jabut atbilstigam, pretgéja gadijuma darbinieks to uztvers ka
necienas izpausmi;

e darba atalgojumam paaugstinajumam vajadz&tu but tadam, lai tas veicinatu
apmierinatibu ar savu darba vietu, tapéc pirms tam var uzklausit darbinieka
viedokli par iespgjamo paaugstinajuma apméeru.

Ja kadu iemeslu d€] darbiniekam ir pielikts mazaks algas paaugstinajums ka citiem,
tad tapat ir japaskaidro kapéc ta ir zemaka, pie kam biezak ir situacijas, kad to vajag izdarit
pirms paaugstinaSanas izmaksasSanas.

Prémiju izmaksasana ar1 tiek uzskatita par diezgan efektivu Iidzekli darbinieku
motivesana.

Izmaksajot prémijas ir janem vera:

e tam ir jabut ka apbalvojumam par loti labi paveiktu darbu, ja tas tiek izsniegtas
automatiski, tad tas var zaudét savu jégu, lidz ar to tas zaudé savu vértibu. Ta
rezultata darbinieki prémiju izmaksaSanu sak uzskatit par passaprotamu lietu;

e ar prémijam apbalvot vajag censties komandu kopuma. It seviski uznémumos,
kuros ir izteikti svarigs komandas darbs;

e prémijas vajag censties maksat savlaicigi, ta lai darbinieki izjustu lielaku
gandarTjumu par paveikto darbu, kaut gan ir situacijas, kad prémijas var izmaksat
pirms kada loti smaga darba, tada veida nonemot no darbiniekiem spriedzi.

Ka labs darbinieku motivéjoSs faktors tiek uzskatits naudas ieguldiSana tiesi

darbiniekos. Pie tadiem pieder stipendiju izmaksa, kadu apmacibas kursu apmaksa.

Finansialie stimuli ir japielieto sapratigi, un atkariba ka tie tiek izmantoti tie var vai
nu vecinat motivaciju, vai tai kaitgt.

Parasti finansialie stimuli parstaj dod rezultatus, ja tie tiek izmantoti parak biezi, ta
rezultata darbiniekiem var rasties vélme jebkura veida iegiit prémiju (pat viltojot darba
rezultatus, utt.). Parak biezas maksasanas rezultatd ziid komandas gars, jo tiek veicinata
konkurence starp darbiniekiem, 1idz ar to tiek sekméta kvantitate galigi noniecinot kvalitati.

Tapéc finansialie stimuli ir jaizmanto loti piesardzigi, 1sa laika posma un papildinat
tos ar vardos izteiktu atzinibu.

Atzinibas izteikSana. Atziniba ir viens no visiedarbigakajiem vaditaju riciba
esoSajiem nematerialiem motivésanas veidiem, bet vienlaikus tas arT ir vissliktak izprastais.
Atziniba ir Joti motivéjosa, jo ta saista atsevisko darbinieku ar kolektivu un visu uzpémumu.

Ir dazadi atzinibas izradiSanas panémieni un katra panémiena iedarbiba ir savdabiga.:

e Stavoklis uzpémuma. Tas nozimé amata nosaukumu, pilnvaras un vietu hierarhija.
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e Grezns kabinets. Kabineta lielums un atrasanas vieta biezi vien it ka simbolizg
darbinieka autoritati un stavokli uznémuma.

e Apmaksats brivais laiks. Tas var but papildu laiks personiskam vajadzibam, brivas
dienas vai laiks, kad apmekl&t profesionalas tikSanas cita pilseta.

e Samaksata biedru nauda profesionalas apvienibas un apmaksata profesionalo zZurnalu
pasiutiSana.

e Uzaicinajums pusdienas. Tas var bt veids, ka paradit darbiniekam, ka ciena vinu ka
cilvéku, ka vins ir 1pass, ka noverte vina pulinus uzn€émuma laba.

e Tilitgjs atlidzinajums. Sada riciba vairos savstarp&ju uzticibu un palavibu.

e Ikdienas atziniba. Re€kinasanas ar darbinieku personiskajam vajadzibam. AtalgoSana
ar elastigu darba grafiku.

e Pamanamibas veicinaSana. lesaistit darbiniekus apspried€s, ja situacija ir tam
labveliga. Laut viniem justies nozimigam, jo vini tadi ir.

e Apmaciba. Ieklaut darbiniekus uznp€muma apmacibas programmas.

e DaliSanas informacija. Pastastit darbiniekiem par parmainadm uzpe€muma. Uzzinot
darbinieku viedokli nemt véra vinu ieteikumus.

Individualiz&ti atzinibas apliecinajumi. Kad darbinieks sanem kaut ko, kas
acimredzami ir samekl€ts speciali vinam, saskana ar vina interesém, pozitiva ietekme ir
daudz lielaka [14, 84]

It 1pasi atziniba ir loti svariga tiem darbiniekiem, kas ar savu darbu lepojas, t.i.
atdodas ar pilnu atdevi ne tikai kados Tpasos gadijumos, bet arT ikdiena (nekave, pienakumus
pilda bez seviSkas atgadinasanas un kontroles, veic savus pienakumus ar interesi un
aizrautibu, izsaka kadus interesantus un radoSus priekslikumus darba kvalitates uzlaboSana,
utt). Tadiem darbiniekiem, kas dzivo ar savu darbu atzinibas izradiSana bieZi ir pat svarigaka
par naudas balvu.

Protams, ka vislabak atzinibu ir izteikt tad, kad ir pabeigts kads nozimigs uzdevums.
Tapat ta var biit diezgan efektiva tad, ja kads darbinieks ir veicis kaut patieSam nozimigu un
publiski izteikta atziniba kalpos ka motivéjoSa ne tikai konkrétajam darbiniekam, bet ari
parejam kolektivam. Protams, tas vai ta biis efektiva ir liela mera atkarigs no organizacijas
varda, iepriek$€jiem panakumiem, sasniegumiem. Var biit ta, ka darbinieks jau tapat lepojas
par to, ka vinam ir tas gods stradat $aja organizacija, un izteikta atziniba tikai pastiprinas ta
motivaciju.

Pat visvienkar$akas ieveéribas un atzinibas izpausme (pieméram, interese par

darbinicka gimenes locekliem, utt.) ir iedarbiga, jo liek darbinickiem izjust to, ka vin$ ir
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ieverots, bet ir svarigi lai darbinieks juit §Ts ieveribas patiesumu, jo tie loti labi jat ka ir
pajautats.

Atzinibas izradiSana darbiniekos veicina lojalitati pret organizaciju, tadi darbinieki
diez vai cels neslavu savai darba vietai.

Tomeér izsakot atzinibu ir jajiit vai darbinieks izteiktas atzinibas vieta negaidija kadu
prémiju vai paaugstinajumu amata un ta rezultata izteiktas atzinibas iedarbiba biis loti zema.
Tapéc ja darbinieki ir pelnijusi sava darba noveértejumu nauda, tad nav ieteicams to aizvietot
ar atzinibas izteikSanu. [14,78]

Piendkumu un atbildibas delegéSana. Delegét — nozimé pieskirt vai uzticét
darbiniekiem dalu no saviem vaditaja pienakumiem, ka arl nepiecieSamas pilnvaras, lai
varétu veikt So uzdevumu.

Pienakumu delegésana sekmé darbinieku pascienas celSanos, tie klust patstavigaki,
tiem rodas iespg brivak stadat, ta ce] darbinieku atbildibas limeni, tiem rodas iespgja
pilnveidoties un pieradit savas spgjas. [14,49]

Pilnvaru delegéSana ir spécigs stimuls, ar kura palidzibu tiek paaugstinata darbinieku
motivacija: vini jut to, ka kompanija tiem uzticas, ka arf tas ir efektivs lidzeklis darbinieku
potenciala paaugstinaSanai, kas tiek sasniegts realiz€jot to sp&jas ne tikai vigu pamatdarba.
Vaditajs dazbrid fiziski nespgj kontrolét visu, kas notiek vina paklautaja sektora, tapec ar1
dazi pienakumi tiek novirziti uz padotajiem, kuriem tiek dota iesp&ja pastavigi risinat dazada
veida uzdevumus. Sadas situacijas vaditajs darbojas ka procesu koordinators. [39]

Tomeér, lai pilnvaru deleggSana biitu efektiva, tad ir jaatrod lidzsvars starp darbinieku
velmém biit iespgjami patstavigiem no vienas puses un bit lietas kursa par rezultatiem,
kontrol€t situaciju no otras puses. Ja tiks parak kontrol€tas vai uzraudzitas darbinieku
ricibas, tad $ada pienakumu delegéSana drizak vajinas darbinieku motivaciju, un tiem
radisies jautajums “priek§ kam man tika uzticéti Sie pienakumi ?” [14,56]

Vaditajam ir svarigi iemacities delegét pienakumus, jo tas ir loti griti, vienmér skiet,
ka pats visu var izdarit atrak un labak. Tomer vaditajam ir jarada tada darba vide, lai visiem
darbiniekiem biitu interesanti stradat. Ja darba vide saprotama un pienemama visiem, tad
uznémums var veiksmigi darboties. [34]

Viens no galvenajiem principiem, kas ir jaievéro deleggjot savus pienakumus un
tiesibas ir netraucét pildit uztic€tos pienakumus, un uzticét kadus nozimigus pienakumus.
Parlieku stkumaina kontrole tikai samazina darbinieka v€lmi un sparu.

Vertejums. Darbinieka veértéSana sava biutiba darbojas ka motivacija, jo zinot, ka
darbinieks tiks vertéts, vins censas stradat labak. Personala veérte€Sanu veic reizi gada, kura

darbinieks un tieSais vaditajs noveérté darbinieka veikumu gada laika, nosaka darbinieka
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stipras un vajas puses, atmosféru kolektiva un nosaka apmacibas nepiecieSamibu.
Uzn@méjam, kurs ir gatavs ieguldit [idzeklus darbiniekos, ir nepiecieSams tos ar1 novertét, lai
planotu visoptimalako darbinieka un darba dev&ja sadarbibas modeli. Veikuma veértésana ir
process, kura analizé individu veikumu, noverté katra darbinieka potencialu, lai paredzétu
vipa izaugsmi nakotn&. Rezultata var noteikt nepiecieSamos uzlabojumus ne tikai no
darbinieku, bet arT no vaditaja un organizacijas puses.

Vertesana palidz pasiem darbiniekiem, jo attista vinos snaudoSo potencialu, visbiezak
viniem ir svarigs sava darba vértgjums. Padotajiem ir iesp€ja uzzinat vinu tiesa priekSnieka
verte§jumu. Vert€Sana veicina uzpeméjdarbibas uzlaboSanu ka tadu. Katrs darbinieks ir
organizacijas dala, un ideala varianta katra darbinieka mérkis ir arT organizacijas mérkis.
Informacija par darbinieka sasniegumiem lauj spriest, cik atri organizacija virzas uz
nospraustajiem meérkiem. [1]

Komandas veidoSana. Veidojot komandu organizacijas mérku sasniegSanai ir
jaapzinas, ka komandas darbs ir viens no noteicosajiem faktoriem organizacijas veiksmigai
darbibai, un jo saliedétaka ta ir, jo labak. Veidojot komandu tiek radita tas identitate, kuras
rezultata tiek sekméta katra komandas dalibnieka motivacija.[ 14, 34]

Ikvienai organizacijai ir svarigi cik efektiva ir tas izveidota komanda, ar kadu
noskanojumu ta pilda noteiktos uzdevumus, jo no tas darbibas ir atkarigi organizacijas
panakumi kopuma. Lai izveidotu labu un efektivu komandu ir jasp€j ieinteresét, motivet
katru darbinieku atseviski un komandu kopuma uz organizacijas mérku sasniegSanu.

Veidojot komandu ikvienam tas dalibniekam ir jabiit skaidrs tieSi vina pienakums, ja
ir nepiecieSams, tad darba gaita to var atkartot, lai darbiniekam butu pilniga skaidriba par to,
kas vinam ir jadara un kas ir jadara par€jiem, lai sasniegtu merki. Tada veida var noverst
nelabvéligu konkurenci, vai cipu par ietekmi kolektiva. Ikvienam ir jazina “spéles”
noteikumi.  Ja darbinieki sajit, ka uzp€mums rip€jas par vigiem, tas ir viens no
efektivakajiem pasmotivacijas iedvesmosSanas veidiem. Piederiba kadai kopgjai lietai un
komandas gars kalpo par labu stimulatoru. Darbinieki, ziedojot savas personigas intereses un
laiku, ir gatavi stradat kompanijas mérku realizéSanas labad. Tapéc, lai raditu darbiniekos
parliecibu, ka vini ir piederigi komandai, uznémuma ir ieteicams organizét kopgjus
korporativus pasakumus un regulari informet darbiniekus par notiekoSo uzp€émuma.

Protams, ir vél daudzi citi darbinieku motivacijas ietekmgjosi faktori. Vaditajam ir
jaizvelas piemerotakie, lai sasniegtu veiksmigak uzp@muma izvirzitos mérkus. Piemérota
motivacijas faktoru izv€le izriet no daudz ka, gan no darbinieka materiala stavokla, gan
rakstura, gimenes, vecuma un daudziem citiem faktoriem. Darbinieki, kuru materialais

stavoklis ir pietieckami nodroSinats biis svarigak sanemt atzinibu no vaditaja puses un lielaku
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iesp&ju iesaistities [@émumu pienemsana neka prémija par labi padaritu darbu. Savukart
darbiniekam, kuram ir liela gimene, kurai, protams, ir visadu vajadzibu svarigaka biis naudas
prémija.

Misdienas arvien lielaku nozimi iegtst faktori, kas darbiniekam garanté garigu
izaugsmi un socialu paSapmierinatibu. Atalgojums, piemaksas un privilégijas ir efektivi
Itdzekli, kas lauj komplektet personalu, tacu ir pieradits, ka ar Siem lidzekliem nav iesp&jams
uzturét ilgtermina motivaciju. [14,78] JebkurS darbinieks grib, lai vipa darbs nebiitu
vienmuls, lai taja bit parmainas. Darbiniekiem nepiecieSams apzinaties, ka vini liek lieta
savus spekus un spgjas, lai paveiktu labu un vispargji nozimigu darbu. Darbiniekiem ir
jaapzinas, ka vini ir vajadzigi uznémumam. Labi motivéti darbinieki var uzpémuma
zaud€jumus parverst pelna, reklamét savu uzp@émumu un uzturét motivaciju ari saviem

kolggiem.

27



2. BUVNIECIBA LATVIJA

2.1. Visparéja situacija buvnieciba Latvija

Biivnieciba ir tautsaimniecibas nozare, kas ir loti saistita ar nekustamo Ipasumu un
Sobrid Latvija nekustama TpaSuma tirgus ir loti aktivs. Pieprasijums p&c jauniem objektiem ir
strauji audzis ped&jo gadu laika un tas turpina augt vél arvien, Iidz ar to biivniecibas apjomi
valsti pakapeniski pieaug. Devindesmito gadu sakuma pec neatkaribas atgtiSanas valsti
biivnieciba gandriz vispar nenotika, tad pamazam ta saka augt lidz 2001. gada tas apjomi
valst1 sasniedza 432,0 miljoni latu, kas bija par 6% vairak ka 2000. gada, 2005. biivniecibas
kopg€jie apjomi bija 818,1 miljonus latu, un 2006. gada tie jau sasniedza 1131,6 miljonu latu.
[42] Tatad viennozimigi var teikt, ka pe€dejo gadu laika biivnieciba valsti ir strauji augusi.

Ka pirmo un galveno iemeslu biivniecibas straujajam pieaugumam var minét
pieprasijuma pieaugumu péc dazadu veidu objektiem. Lielakais pieprasijums ir jaunu
dzivojamo platibu sektora. Ja 2002. gada tika uzbuveti 794 dzivokli, tad 2005. gada tie bija
3812 dzivokli [6,6], bet 2006. gada uzbiivéto dzivoklu skaits sasniedza 5865 dzivokli. [40]

Pieprasijums ir audzis arl pec zemes privatai apbiivei. Lielakais pieprasijums péc
zemes ir vietas, kas ir tuvu pie iideniem un kas ir ar sakartotu infrastrukttru.

Ir strauji audzis pieprasijums ar1 péc komercialam platibam, galvenokart, Riga. Ta ka
pieprasijums ir lielaks par piedavajumu, tiek celtas jaunas biroju €kas daudzviet Riga. Vieni
no galvenajiem pieprasijuma veidotdjiem ir arvalstu uzp€mumi, kuriem ir nepiecieSami
biroji Latvijas galvaspilseta.

Ka minéts www.latio.lv 2005. gada ceturk$pa parskata, tad buvniecibas izmaksas
pieaug videji par 20% gada. Galvenie pieauguma iemesli ir biivmaterialu cenu kapums, ka
ar1 trikums péc kvalificEtiem stradniekiem, biivdarbu vaditdjiem un citiem §is nozares
specialistiem. Algas darbiniekiem ir japacel un zeme, uz kuras tiek buvéts art klust dargaka.
Lai gan kopgjas izmaksas pieaug, biivniecibas apméri un tempi nesamazinas.

Ar1 tirdzniecibas jomas telpas ir pieprasitas. Tiek biiveti objekti, kas ir paredzeti tiesi
Sim nolukam, tacu biivnieciba $aja joma nav tik aktiva, lielaka darbiba notiek jau esoSajos
objektos.

Loti daudz Iidzeklu tiek investéti jauno projektu biuivnieciba. Daudzi arzemnieki ir
ienakus$i Latvija ar saviem lidzekliem un investé tos dazadu jaunu projektu buvnieciba un

realiz€8ana. Valst ir izveidojusas neskaitamas nekustamo ipasumu firmas, kas nodarbojas ar
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darfjumiem $aja joma, ka arT dazas no tam realiz€ pasas jaunos projektus, buivgjot dzivojamo
maju ciematus, daudzdzivoklu namus vai komercialos objektus.

Ja devindesmito gadu sakuma biivniecibas firmam nebija darba, stradniekiem algas
nemaksdja un to bija par daudz, tad Sodien situacija ir pavisam pretgja. 2005. gada
buvnieciba nodarbinato iedzivotaju skaits bija 91 tiikstotis cilvéku. [6,6] Buvniecibas firmas
Latvija Sobrid ir loti daudz un tam darba ir pilnas rokas, ir liels stradnieku trokums
uznémumos, specialisti un biivdarbu vaditaji ir uz izkerSanu, algas Saja nozare ir augstakas
ka jebkad ir bijusas. Ja 2004. gada biivnieciba stradajoSo méneSa vidgja bruto alga bija
175,00Ls [6,7], tad 2006. gada 2. ceturksni ta sasniedza 269,00 Ls. [7,42] Biivniecibas
specialistu deficita iemesls ir gan tas, ka ilgaka laika perioda netika nokomplektets
optimalais studentu skaits biivniecibas specialitatés augstakajas macibu iestadés, gan ari
specialistu aizpliiSana uz arvalstim lielakas algas mekl&jumos.

Nevalstiskas organizacijas, kas apvieno nozares dazado jomu specialistus, parzinot
darbaspéka stavokli, kvalifikaciju un pieprasijumu tirgii, censas savlaicigi reagét, organizgjot
stradajoso apmacibu. [8,122]

Jamin noteikti ar1 ir izdevigie kredita nosacijumi, ko pieskir bankas Sobrid, kas noteikti
ir viens no biivniecibas veicinatajiem valstl. Visvairak izsniegusas kreditus ir Hansabanka,
SEB Latvijas Unibanka un Nord/LB Latvija. Izsniegto kreditu privatpersonam kopgjie
apjomi nekustamajiem TpaSumiem ir ievérojami lielaki ka citam lietam. Bankas piedava loti
izdevigus nosacijumus kreditnémeéjiem ari eiro un dolara procentu likmes pedgja laika ir
krituas, tadejadi piesaistot jaunus klientus. Sie labvéligie nosacijumi rada plasakam cilveku
lokam iesp&ju iegadaties savus nekustamos 1pasSumus, Iidz ar to palielinas atkal pieprasijums
un biivnieciba.

Kaut gan statistika liecina, ka p&c diviem gadiem biivnieciba varétu sakt samazinaties.
Ka prognoze ,,Anno”, tad divu gadu laika hipotekaro kreditu kopgjais apjoms var&tu bit
50% no IKP, kas nozim&tu loti lielu piesatinatibu kreditu joma. Tas nozimé, ka lielakoties
cilvéki, kuriem ir iesp€ja nemt hipotekaro kreditu to biis jau izdarijusi un tad atliks jau
esoSajiem kreditnéméjiem tikai nomaksat kreditus. Lidz ar to pierims arT nekustamo TpaSumu

tirgus, bet tas nenozimé, ka bis strauj$ kritums, bet varétu iesakties stagnacija.

2.2. Kvalitate

Ta ka darbinieka motivacijas trukums loti iespaido produktu un pakalpojumu kvalitati,
tad noteikti sikak ir jaapskata kvalitate kopuma, ka ari biivniecibas kvalitates problémas
Latvija.
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2.2.1. Kvalitate un motivacija

Latvija uznémgéjdarbiba strauji sak pielietot dazadus vadibas sist€mas standartus, kas
ienak no Rietumu uzne€méjdarbibas pieredzes, kur vadibas sist€mas pedgjos ¢etrdesmit gadus
ir bijusi uznéméjdarbibas principials dzingjspeks un motivacijas pamats.

Attistoties tirgus ekonomikas attiecibam Latvija, uzn€mumu darbibu un attistibu arvien
vairak ietekmé konkurence un vardam “kvalitate” tiek pieskirta jauna nozime.

Visaptverosa kvalitates vadiSana aptver visus veidus, kados uznémums piepilda savu
investoru, klientu, darbiniecku un sabiedribas vajadzibas, vélmes un ceribas. ST ir plasi atzita
un efektiva metode, kas pateicoties nepartrauktiem uzlabojumiem, lauj piemeroties
mainigajai tirgus situacijai un ta prasibam.

Runajot par praktiskiem kvalitates vadibas sistemas aspektiem, ta ir absoliti
nepiecieSama paterétaju parliecinasanai par uznpémuma razojumu un pakalpojumu izcilibu.
Kvalitate ir garantija tam, ka pat€rétaji atgriezisies pie jums atkal un atkal. Latvija aizvien
vairak uzpémumu sava stratégiskaja attistiba lielaku uzmanibu pievers kvalitates vadibas
sisttmas izstrades un ievieSanas jautajumiem. Galvenais valsts uzdevums ir nodro$inat
stabilu tiesisko un administrativo bazi uzn€émumu konkurétsp&jas paaugstinasanai, it pasi
par starptautisko konkurétsp€ju. Kvalitativas uznémejdarbibas nodrosSinaSana, veicinot
starptautisko un Eiropas standartu pieméroSanu, izmantojot modernas uznémumu vadibas
sist€tmas un ieviesSot jaunakas tehnologijas, lauj tiem veiksmigi konkurgt, gan vietgja, gan
starptautiskaja tirg.

Tadgjadi kvalitate ir elements, kas caurvij visus darbus organizacija, un kvalitates
vadiSanas jautajumiem viscaur ir japiever§ maksimala uzmaniba, lai izdzivotu, attistitos un
saglabatu savu konkurétspgju. Seit neiet runa tikai par produktu un pakalpojumu kvalitati,
bet arT par piegadi, administréSanu, klientu apkalposanu un jebkuru citu uzp€mumi darbibas
aspektu. Tas vienlidz attiecas uz visam tautsaimniecibas nozarém, uz jebkuru organizaciju,
firmu, uzp€mumu — gan razojoso, gan pakalpojumus sniedzoSu firmu, gan socialaja sfera
darbojoSos uzn€mumu, gan ari valsts un parvaldes institiiciju.

Dazadiem cilvékiem dazados apstaklos ir dazadi priekSstati par kvalitati un dazadas
prasibas tai. L1dz ar to kvalitate ir relativs jédziens, kas dazadiem cilvékiem saistas ar dazadu
saturu. Kvalitati varétu definét sekojosi:

Kvalitate ir klienta jeb pirc€ja ceribu vai vélmju un razotaja parametru piepildijums
konkretaja produkta. [16;70]

Kwvalitati un kvalitates Iimeni nosaka vairaki faktori:
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1. Pateretajs. Uznémums darbojas tirgus apstaklos, tas orientgjas uz klientu
prasibu un vélmju apmierinasanu. Lidz ar to klients nosaka, ko vins$ grib redzet
produkta.

2. LikumdoSana. LikumdoSana nosaka minimalas prasibas, kas jaievéro
razotdgjam un jaietver gatava produkta. Sis prasibas tiek noteiktas direktivas,
standartos un citos normativos dokumentos

3. Razotajs. Lielako dalu no visam produktam izvirzitajam kvalitates prasibam
nosaka paSi razotaji, lai var€tu ieinteres€t par savu razojumu un to pardot.
[16;71]

Produkta kvalitate, ko sanem paterétajs ka klients, ir atkariga no darba kultiiras
attiecigajas organizacijas. Savukart razoSanas atmosfera un vadibas stils jebkura organizacija
ir atkariga no:

e darba vaditaju kompetences un ieinteresétibas;
e galvenas parvaldibas ricibas kritiskas situacijas;
e galvenas parvaldibas personiska pieméra;

e darbinieku motivacijas;

e darbinieku izvéles principiem;

e vienlidzigas karjeras iesp&jam. [2;16]

Darbinieku motivaciju, to kvalifikaciju var uzskatit par galveno faktoru, kas
uznémumam palidz nodrosSinat razoto precu un sniegto pakalpojumu kvalitati. To piesaiste
un motivacija svarigakais ir darba samaksas [Tmenis, darba apstakli un citi papildu labumi.

Kompanijas spgj atrast 1paSus risinagjumus darbaspeka trikuma problémai.
Pakalpojumu kvalitate klist arvien nozimigaka veiksmigai pardoSanai un tatad pelnas
giiSanai. L1dz ar klientu maksatsp&jas un prasibu pieaugumu cena, lemjot - pirkt vai ne, vairs
nav vienigais izskiroSais faktors.

Tacu vairakas nozar@s ir saspringta situacija - darbaspéka triikums un ta bieza mainiba
atstaj negativu ietekmi uz apkalpoSanas atrumu un art kvalitati.

Pieaugot kvalificeta darbinieka nozimei, ne visi uzn€mumi atradusi veidu, ka risinat
darbinieku v€lmi doties pelna uz arzemém vai pie konkurenta. Tacu ir arT vairaki spilgti
piemeéri, kas rada - So problému var atrisinat. Lai ar1 vienotas receptes nav, specialisti iesaka
atalgojuma mainigas dalas palielinaSanu par sasniegtajiem rezultatiem. Tas var Iidzet ari
firmam ar mazaku budzetu, kuram algu zina griutak konkuret ar lielajiem braliem, tapéc
nereti labakie darbinieki aiziet. Rezultata nakas iztikt ar esoSajiem resursiem vai izmantot
nekvalificétu darbaspeku. Tas palielina risku, ka pakalpojumu kvalitate varétu pazeminaties.
[35]
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Personala motivacija ir pietickami sarezgita un vienlaicigi tikpat svariga organizacijas
vadibai. Daudzi faktori gan ietekm@, gan pasi atkarigi no darba produktivitates. Motivacijas
kopsakaribas ar darba rezultatiem var apliikot, analiz&jot darbinieka darba potencialu, kas
izpauzas tris komponentos:

1. darbinieka ideali un veértibu orientacija, kas nosaka darbinieka ieinteresétibu
personigds un sabiedribas labklajibas palielinasana, darba raZiguma
paaugstinasana un sava ieguldijuma palielinaSanu sabiedribas attistiba;

2. darbinieka psiho fiziskas Tpasibas, vina prasme mérktiecigi virzit savu gribu un
koncentrét spékus noteikta produktiva rezultata sasniegSana, uzmaniba un
disciplinétiba, darbinieka kvalifikacija un kompetences;

3. profesionalas sagatavotibas Iimenis, kvalifikacija, darba parzinasana,
profesionalas pasapzinas Iimenis, kas lauj regulét socialos razoSanas procesus,
iegiitas darba iemanas.

Darba motivacijas mérkis ir izveidot nepiecieSamos nosacijumus un stimulus katra
darbinieka iesp€jami vislielakajai sava darba potenciala realizacijai konkréta darba vieta.

[3:27]

2.2.2 Biivniecibas kvalitate Latvija

Biivniecibas strauja izaugsme ne vienmér iet kopsoli ar atbilstoSi dinamisku
kvalitates pieaugumu. Valsts buvinspekcijas un nevalstisko profesionalo organizaciju
secin3jumi liecina, ka nepietickoSa uzmaniba tiek pieversta biivprojektu kvalitatei, tapec art
buvju kvalitate ne vienmér atbilst v€lamajam Itmenim. [8;122] Tabula 2.1. ir att€lotas

galvenas vadibas [imena problémas kvalitates paaugstinasana.
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2.1. tabula

Problémas kvalitates paaugstinasana

Vajadziba Probléma
Kwvalificeétu darbinieki PiesaistiSana, motivéSana un noturéSana
Zinasanas uzlaboSana Apmacibas nodro$inasana un pastavigas izaugsmes

nodroSinasana kvalifikacijas jautajuma.

Materialu sagade Atbilstosas kvalitates materialu sagade, probléma ir
sagadajamo materialu veikto testéSanas parskatu

ticamibai. Piegadataju godpratiba.

Ligumu slégSana Ligumi var tikt sarakstiti parak visparigi, vai gluzi

otradi parak detaliz&ti un tai pat laika nekorekti.

Tehnologijas un tehnika NepiecieSsamas tehnologijas nodro§inasana, no

investéjamo pamatlidzeklu ieguvuma noteikSana.

Drosiba Instrukcijas sagatavoSana, instrukciju precizitate.

Pedgja laika aktualiz€jusies situacija, ka biivnieki, lai pabeigtu buvdarbus liguma
paredzetajos terminos, darbu sasteidz pédgja bridi. Dazkart verienigu objektu biivniecibas
pedgjas dienas var manit, ka generaluznémé;ji celtniekus ir ,,salasijusi” vai no visas Latvijas,
kas steidz pielikt ped&jo punktu.

Bivuznémuma vaditaji norada, ka Sobrid probléma ar darbaspéka deficitu ir
samilzusi un biitu jarisina valstiska Itmeni. Savukart ar ,,ievestajiem” darbiniekiem biezi
gadas dazadi parsteigumi, pat tadi, ka jaunie darbinieki uz buvlaukuma dodas pirmo reizi
miuza. [5]

Biezi vien dzivokli tiek pardoti pirms vel ir uzbuvéts daudzdzivoklu nams, un kad
pircgjs jau ir ievacies, tikai tad konstate dazadus trilkumus, kad ir jau par vélu. [37]

Var minét $adus raksturigakos defektus:

e Sienas un gridas paradas plaisa, sak tecét jumts, rodas pelejumi — tie ir tikai dazi
biivniecibas kvalitates trilkuma kvalitates liecinieki jaunajos majoklos. [5] Iedzivotajiem, kas
karo dzivokli vai maju, kada no jaunajiem projektiem ir noteikti japarliecinas, ko Tsti
piedava, kadi biis patiesie izdevumi, kadi biis noteikumi, jo nereti kartigi neiedzilinoties
darfjuma pirc€jam nakas sastapties ar neparedz€tiem izdevumiem. Biezi vien, kad par
dzivokli ir noslégts rokasnaudas ligums pirms vél tas ir uzbiivéts, tam tiek nosaukta zemaka

iesp€jama cena, bet kad tas ir jau gatavs pircjam nakas uzzinat, ka izmaksas ir daudz
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lielakas, tapéc ne vienmer var tic€t tirgotaju izteiktajam sakuma cenam. Biuvnieki un
pasititaji biezi vien vilcinas ar celtniecibu, tadejadi nepildot Iiguma noteiktas prasibas, Iidz
ar to pirc€ji nezin, kad tie var€s parvakties uz savu jauno majokli.

e Sakara ar straujo biivniecibu sartik ieks$€jas apdares kvalitate jaunajos projektos,
biivniekiem galvenais ir atrak pabeigt un kerties klat pie nakama pasiitijuma, kas atkal nesis
lielu pelnu, no ka savukart cie§ iepriek$&jais projekts un visbeidzot pirc€js. Tapéc svarigi ir
izveleties zinamu nekustama Tpasuma un biivniecibas firmu, kas nebtvé vairak ka vienu
maju gada. Jo ir ar1 tadi gadijumi, kad viena neliela buvfirma ce] vienu maju péc otras vai ar1
vairakas reizg, ir skaidrs, ka tai nav ne nepiecieSamie darbaspeka resursi, ne specialistu
skaits, kas nozime, ka kaut kas tiks izdarits nekvalitativi. Visdrosak ir tad, kad celtniecibu
apmaksa bankas, kuras ar1 noalgo buivuzraugus. [37]

Par kvalitati jauzsver vairaki biitiski jautajumi. Pirmkart, ta ir trukstosa darbaspéka
probléma. Otrkart, svarigs faktors ir arT sadarbiba starp attistitaju, valsti un pasvaldibu, kas
biitu javeicina. Treskart, biitu japalielina arT klientu izglitoSana, jo bieZi vien tie ir samera
maz informéti par saviem pienakumiem. Bitisks jautajums ir arT attistitaja pienakums pret
izstradato projektu. Patlaban starp majoklu projektu attistitajiem pastav liela konkurence, kas
daléji palidzes sakartot situaciju atbilstoSi uzp€émumu rentabilitates un pelpas raditajiem.
Majoklu kvalitates jautajums ir saistits ari ar problemu, ka Latvijas majoklu tirgus ir
deforméts, proti, pieprasijums krietni parsniedz piedavajumu. [38]

Tadgjadi var izvirzit galvenos uzdevumus jauno majoklu kvalitates celSanai:

e Darbaspeka tritkums jarisina valdibas liment;

e NepiecieSams veicinat sadarbibu starp attistitajiem, pasvaldibam un valsti;

e Japalielina klientu izglitoSana, jo paterétaji ir maz inform&ti par saviem

pienakumiem;

e Javeicina attistitaja pienakums pret izstradato produktu;

e Valsts institicijam janosaka kriteriji, kas raksturo kvalitati;

e Projektu ligumos jaietver projekta attistitajs un vina pienakumi;

e Pasvaldibam jadefin€ uzdevumi teritoriju attistitajiem.

Kopuma var secinat to, ka kvalitates jautajums ir majokla projekta attistitaja
pienakums un atbildiba. Turklat butiski biitu izstradat jaunu biivniecibas jomas regul&jumu,
jo pasreizgjais Biivniecibas likums ir vairakkart grozits un musdienu prasibam neatbilstoss.

Kopgjiem spekiem majoklu projektu attistitaji, biivnieki, finans€taji un citas iesaistitas

puses tomér var nonakt pie apmierinata kvalitativi uzbiivéta majokla un Iidz ar to
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apmierinata paterétaja. Savukart valsts institliciju uzdevums biitu noteikt konkr&tus

kvalitates raditajus. [36]
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3. ORGANIZACIJAS APRAKSTS

Sabiedriba ar ierobeZotu atbildibu. Tas galvenie darbibas virzieni:

1.
2.
3.
4.

¢ku buivdarbu veiksana, vadiSana un biivuzraudziba;
restauracijas darbu veikSana, vadiSana un buvuzraudziba;
cita veida buivnieciba un remonts;

Ipasumu apsaimniekoSana;

Bivuzgémums veic misdienigu biivniecibas procesu realizaciju pildot

generaluznéméja, gan apakSuznéméja funkcijas.

Uzpémuma strada aptuveni 55 darbinieki no tiem 11 ir administrativais personals, 44

ir stradnieki.

Uznémumam pieder:

3 mikroautobusi — sagades dalai;

10 automasinas — projekta vaditajam, marketinga dalas vaditajai, paSumu
apsaimniekoSanas nodalas vaditajai, transporta nodalas vaditajai biivdarbu
vaditajam; valdes locekliem;

3 motocikli — valdes loceklim; projekta vaditajiem.

Telpas birojam tiek Trétas, ka arT lielakas biivniecibai nepiecieSamas masinas un instrumenti.

Firmas galvenie pasititaji 2006.gada:

SIA ,,Linstow”;
SIA ,,Protech”;
SIA ,,Pices birzs”;

DZerards Antonijs Barijs.

Firmas galvenie piegadataji 2006.gada:

SIA ,,TAPEKS”;

SIA , Nelss™;

SIA ,,Famar Desi”;

SIA ,,SAIMNIEKS SERVISS”;
SIA ,,Aile”;

SIA ,,RAMIRENT”;

SIA ,,RAMITEH”’
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Uzn€muma misija ir sniegt kvalitativus pilna cikla biivniecibas pakalpojumus visa
Latvijas teritorija, kas ietver sev1 visus veicamos darbus sakot no objekta projektesanas, lidz
celtniecibas darbu veikSanai

Galvenie uzpémuma mérki:

o Koncentréties uz uznéma pamatbiznesu - biivniecibas pakalpojumu sniegSanu, ka ar1
paplasinat uzn€muma jaunas struktirvienibas — transporta nodalu un TpaSumu
apsaimniekoSanas nodalu;

e Pieveérsties galvenokart tadiem biivniecibas segmentiem ka komercbuvnieciba,
dzivojamo maju un industrialo €ku biivnieciba;

o Neiesaistities zaud€jumus nesoSos projektos un tados projektos, kas var atstat
negativu iespaidu uz sabiedribas drosibu un labklajibu vai kaitét miisu uzpémuma
reputacijai;

o IpaSu uzmanibu veltit darbibas efektivitates, pozitivas naudas plismas un
rentabilitates nodrosSinasanai;

o Uzlabot uzpémuma kop€jo kompetences Iimeni un profesionalitati;

e Apmierinat klienta vajadzibas un vélmes — apmierinats pasiititajs;

o llglaiciga sadarbiba ar apakSuznémeéjiem, partneriem un pasiititajiem;

e Marketinga mérki ir popularizét uznémumu, laba imidza veidoSana, darit pieecjamu
informaciju apakSuzn&€meéjiem, partneriem un saviem klientiem par uznémumu.
Uznémuma prioritate ir klientu vajadzibas, un tas, pirmkart, nozime, ka uznémums

dara visu, lai sasniegtu gaidito kvalitati saskanotaja laika. NodroSinot projektos pievienoto
vertibu un pat parsniedzot sakotngjas ieceres, uznémums no saviem klientiem vélas sanem
ilgtermina uztic€Sanos, apzinoties, ka, lai iegiitu klientu uzticeéSanos, ir jaiegulda milzigs
darbs, un dazkart pietiek tikai ar vienu negativu pieredzi, lai to pazaudétu.

Galvenie strat€gijas principi darba ar klientiem:

e Pilna buvniecibas pakalpojumu pakete - sakot no projekta priekSlikuma
sagatavoSanas un atbalsta biznesa plana izstrade, priekSprojekta izstrades skicu
stadija, no projektéSanas lidz pat biivdarbiem un garantijas perioda apkalpoSanai;

o Koncentrésanas nevis uz projektu kvantitati, bet uz klientu vajadzibam, tadejadi
dibinot ar klientiem ilgtermina attiecibas, nodro$inot projektos pievienoto vertibu un
izmaksu rentabilitati.

Attiecigi no nospraustajiem mérkiem tiek noteikti veicamie uzdevumi, kas galvenokart

ir:

e Piedalities un uzvarét gan valsts un pasvaldibas, gan privato pasttitaju rikotajos

biivniecibas, celtniecibas un projektéSanas iepirkumu konkursos;

37



e Lai sekmigak veiktu, koordin€tu, planotu un kontrolétu savu darbu, uz objektiem
piesaistit apakSuzpemgjus, atbilstosi no veicamajiem darbiem. Uzp€mumam ir
nepiecieSams piesaistit apakSuznémejus, parasti $adiem veicamiem darbiem ka
elektriba un elektromontaza, apkure, védinasana un siltumizolacija, gaze. Ir pieredze
gadijumos, kad uznémums ar savu darbaspéku nesp&j nodroSinat veicamo darbu
apjomu noteikta laika vai kvalitaté, Sados gadijumos ir nepiecieSams piesaistit
apakSuznémgéjus art biivniecibas, celtniecibas vai projektéSanas darbu veikSanai;

e Lai sekmigi uzn@émums darbotos loti svarigi ir atbilstosi specializétu darbinieku
piesaistiSana, kuriem ir atbilstosa izglitiba, iegtti sertifikati, pieméram, buivdarbu
vaditajam ir jabut biivdarbu veikSanai derigam sertifikatam, kur§ nosaka, uz kadiem
biivniecibas un celtniecibas darbiem ir specializgjies;

e Marketinga aktivitates ir ar1 loti svariga sastavdala no uznémuma dzives cikla. Ar to
Saja uzpémuma pilniba nodarbojas marketinga nodalas vaditajs. Galvenie uzdevumi
Seit ir kontakts ar esoSajiem un potencialajiem klientiem, tiek veikta informacijas
izvieto$ana par uznémumu katalogos. [45]
2007.gada planots saglabat iepemtas pozicijas buvniecibas joma, palielinat

uznémuma pelnu. Piesaistit sava kolektiva vairak kvalitativa darbaspéka, méginot atteikties
no apaksSuznéméju pakalpojumiem.

Viens no svarigakajiem 2007. gada ir uznémuma stratégiska attistibas plana izstrade,
kas noteiks prioritates un mérkus uznémuma attistiba. Sis plans bis efektivs uznémuma
vadibas instruments, konkréti nosakot sasniedzamos rezultatus. [44]

Nodarbinato skaits mainas gandriz katru ménesi, to izmainas ir saistitas ar celtnieku
kustibu — biezi ar celtnieku brigadi vai atseviskiem celtniekiem - paligstradniekiem tiek
noslégti darba ligumi uz noteiktu objekta paveikSanas laiku. Un attiecigi, kad objekts tiek
uzbuvets, darbi beigusies, darba ligumi beidzas. Parasti, pabeidzot darbus viena objekta, tiek
piedavati nakamie objekti, praks€ biezi notiek ta, ka brigade slédz jaunus darba ligumus un
turpina stradat, tacu gadas arT izp€mumi. Protams, dalu stradnieku neapmierina $is darbs
tade] arT aiziet no darba.

Tabula 3.1. ir doti dati par pe€d€jo 6 ménesu pienemto un atlaisto darbinieku kustibu.
Pienemto darbinieku skaits atkarigs no objektu lieluma, kas uz doto bridi ir uznémuma. Dala
darbinieku aiziet p&c pasu iniciativas, dala tiek atlaista par darba procediru neieveérosanu.
Protams, arT administrativais personals mainas, tacu daudz retak. Pe€déjo seSu ménesu laika
aizgajis ir tikai viens darbinieks, savukart pienemti tris, tas liecina, ka Sie darbinieki ir

apmierinataki un vairak sp&jigi sadarboties sava starpa, ka ar1 ar vadibu.

38



3.1. tabula

StradajoSo stradnieku skaita izmainas par pédéjiem 6 méneSiem

Meénesi 11.2006 | 12.2006 | 01.2007 | 02.2007 | 03.2007 | 04.2007
Piepemti |7 1 8 1 0 2
Atlaisti 3 1 5 5 4 2

Ka redzams, 3.1.att€la, kura att€lots biivniecibas uznémuma vidgjais stradajoso skaits
laika posma no 2002.gada lidz 2007.gadam, 2006.gada vid&jais stradajoSo skaits salidzinot
ar ieprieksgjo, 2005.gadu, ir pieaudzis par 10 darbinieku, bet savukart salidzinot ar
2004.gadu - par 4 darbinickiem. Sis vidgjais stradajo$o skaita pieaugums ir saistits ar
raZzoSanas un uznémuma darbibas sféras paplaSinasanos, kas savukart prasija specialistu
skaita palielinaSanu uznémuma. Uz doto bridi uzn@émuma strada 55 darbinieki. Uznémuma
vadiba plano paplasinat savas jaunas struktiirvienibas — transporta nodalu un Tpasumu

apsaimniekoSanas nodalu, tad€jadi var prognozet darbinieku skaita pieaugumu.
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@ darbinieku skaits

20+

10

2002. 2003. 2004. 2005. 2006. 2007.
gads gads gads gads gads gads

3.1. att. Darbinieku skaita izmainas pa gadiem [43] [44]

Aplukojot finansialos raditajus 3.2. att€la, ir redzams, ka 2005. gada salidzinot ar
2004. gadu neto apgrozijums ir audzis vairak ka divas reizes, tas ir skaidrojams ar to, ka
uznémums ieguva iesp&ju veikt diezgan nozimigus pasiatijumus. 2006. gada neto
apgrozijums ir nedaudz samazinajies, bet pozitivais faktors ir tas, ka Sis gads ir pirmais gads,
kas tika noslégts ar pozitiviem raditajiem, tas ir, pelnu, ko uzn€muma vadiba plano ieguldit

talaka uznémuma attistiba, ka ar1 segt ieprieks€jo gadu zaud&jumus.
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3.2. att. Neto apgrozijums [43]

3.1. Uznémuma vadibas organizatoriska struktiira

Organizacijas struktira izskaidro ne vien paklautibu sistému, kada ir izveidota
uznémuma, bet ari pardda informacijas pliismas shému un problému risinaSanas procesa
iesp€jas. Struktlira ir tas organizacijas sistémas elements, kas sakarto organizacijas darbu,
veido uznémuma ieks$gjo kartibu un saskana ar kuru noris informacijas apmaina uzpémuma.

Ka attelots, 3.3.attéla, tad wuznémuma struktira sastdav no vairakiem
administrativajiem limeniem:

1. Valdes loceklis, kura paklautiba ir:

e RazoS$anas jeb buivniecibas nodala;
e Sagades nodala;
e Transporta nodala.
2. Valdes loceklis, kura paklautiba ir:
e IpaSumu apsaimniekoSanas nodala;
e Marketinga nodala, zem kuras arT ir uzp€muma tameétaji;
e Gramatvedibas nodala;
¢ Biroja administrators

Sada veida struktiiras prieksrociba ir iesp&ja neparprotami nodalit darbinieku
uzdevumus, kompetences un atbildibas jomas, kas jebkura uznémuma ir loti biitiski, jo pat
vismazaka ne konkrétiba var bremzét uznémuma efektivu darbibu, diemz&l mazakos

uznémumos $ada struktiira ne vienmer darbojas.
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3.3. att. Uznpemuma vadibas organizatoriska struktiira
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Kopgjo uznémuma merku sasniegSanai informacijas apmaina tiek organizeta
sistematiski — informacijas plisma no augstaka vadibas Iimena uz vidgjo, no vid§ja uz
zemako un talak uz darbiniekiem, un attiecigi $1 sist€ma nosaka ar1 atbildes reakcijas celu
pretéja virziena. Sada informacijas plismas organizacija un stingra paklautibu noteik3ana
dod iesp&ju katram darbiniekam sapemt tieSi to informaciju, kas vinam ir aktuala. Kaut gan
uznémuma tas ne vienm&r darbojas. Pirmkart, biezi vien visa nepiecieSama informacija
nenonak Iidz darbiniekiem, ka ar1 darbinieki biezi neiet pie sava tiesa vaditaja, bet gan pie
augstaka Itmena vaditaja, kas jauc pastavoso hierarhiju.

Sada veida organizacijas struktiiras izmanto$ana pastav arl problémas, ka, pieméram,
atseviskas situacijas [emumu pienemsanas process var kliit garaks un birokratiskaks, 1pasi, ja
lemuma pienemsana ir saistita ar vairakam noda]am. ST probléma tiek risinata ar efektivas
komunikaciju sisteémas uzturéSanu — lémumi starp dazadam nodalam var tikt pienemti daudz
atrak, pateicoties elektroniskajam pastam, telefonsakariem, kas kopigi garanté atru
informacijas apriti un Iidz ar to samazina laiku, kas nepiecieSams starp nodalu [€mumu
pienemsanai.

Darbinieku informétiba nodroS$ina:

e motivaciju - kopiga mérka apzina motivé darbiniekus un tas veicina lielaku darba

efektivitati;

e komandas darbu - informacija ir savienotajelements, kas palidz katrai personala

vienibai ieklauties vienota darba procesa;
e atbildibu - informétiem cilvékiem nav moralu tiesibu izvairities no atbildibas;

e lojalitati - ja darbinieki nebiis inform&ti par uzpémuma darbibas principiem,
attieksmi pret klientiem, tad var izveidoties situacija, ka vini ar klientiem “sp€lé

uz vienu roku” pret uzpémumu;

e paSparliecinatibu - ja iek$€ja komunikacijas apmainas sist€ma strada labi, ta
nodroS$ina labas attiecibas starp vaditajiem un padotajiem, kas savukart veicina

padoto drosibu atklati risinat problémas kopa ar vaditajiem.

Ties$i tapé€c ir svarigi panakt, lai informacija butu pieejama visiem. Japanak vienads
informé&tibas limenis visiem darbiniekiem, jo tas izslédz baumoSanas un neveseligas
atmosferas raSanos uzp@muma. Svarigi, lai tas plusma biitu regulara un notiktu abos
virzienos. Pareiza informacijas nodoSanas sist€ma ir divvirzienu cel$, kur abas puses ir

vienlidz ieinteres€tas apmainities ar jaunako informaciju kop€ju mérku sasniegsSanu.
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3.2. Uznémuma darba organizacijas pamatprincipi

Ka jau iepriek§ mingju tad uzpémuma kopuma ir nodarbinati aptuveni 55 darbinieki,
no kuriem 11 ir administrativais personals, tatad vislielaka uznémuma struktirvieniba ir
buvniecibas nodala, kas sastav no projektu vaditajiem, btivdarbu vaditajiem, brigadierim, ka
arl meistariem un paligstradniekiem. ST nodala ir uznémuma svarigaka nodala, jo tas ir
uznémuma pamats ar ko tas nodarbojas, tadel svarigi runat ar1 par darba organizaciju.

Uzne€muma parasti visi darbi sakas ar piedaliSanos konkursa, kur notiek cipa par
noteiktu projektéSanas vai buvobjektu. Visbiezak par konkursa galvenajiem nosacijumiem ir
izvirzita zemaka piedavajuma cena. Tatad ir loti svarigi pareizi planot visus darbus,
materialus un mehanismus, ka rezultata tiek sastadita izmaksu tame. Tame ir jasastada ne
tikai lai uzvarétu konkursa, bet arT lai, uzvarot So konkursu, ir iesp&jams par paredzetajam
izmaksam uzbiivét objektu, ka ari izmaksat stradniekiem darba algas un giit ari kadu
procentu pelnu no 31 objekta. Jamin arT tas, ka piedaloties konkursa tiek vertéta uznémuma
pieredze saistiba ar lidzigiem objektiem, par vispar veiktajiem objektiem kopuma,
atsauksmes no pasititajiem, darbinieku specializacijas un pieredze, uzn€muma neto
apgrozijums par 2 — 3 péd€jiem darbibas gadiem.

Ir gadijumi, kad pastititaji pasi sazinas ar uzpémumu un piedava jau gatavu projektu
un grib, lai uzbiive, renove vai rekonstru€ projektu. Protams, ar §adas situacijas tiek noslégts
ligums par veicamo apjomu, termigu un apmaksu. Ar valsts pasititajiem arT ir lidziga
situacija, pieméram, ja vigus ir apmierinajusi musu veikto darbu kvalitate, tad sanemot
nakamo objektu vini stta uznémumu piedalities vai nu cenu aptauja, vai ari konkursa.
Atskiriba starp cenu aptauju un konkursu ir tada, ka, ja veicamo darbu summa parsniedz 50
000 Ls, tad obligati ir jariko konkursu, to paredz Latvijas Republikas likums ,,Par valsts un
pasvaldibas biivniecibas objektu iepirkumiem”.

Kad ir uzvaréts konkurss vai ka citadi sanemts jauns objekts, tiek noslégts ligums,
iznemta biivatlauja, tad sakas lielaka un atbildigaka razoSanas procesa dala. Valdes locekli
nozimé atbildigos par objektu, atbildigos par darbaspeka izveli un piesaistiSanu, veicot
darbus loti apjomigos objektos tick noziméti vairaki darbu vaditaji.

Katru darbu vai projekta vaditajam ir skaidri jazina savi veicamie uzdevumi objekta.
Lai tiktu nodrosinats veiksmigs razoSanas process tiek rikotas razoSanas sapulces, kuras vada
valdes locekli, bet piedalas visi, kas saistiti ar razoSanu un, protams, ka sapulcé piedalas ar1
valde un gramatvediba. Sajas sapulc@s tiek planoti tuvakie nedélas darbi, nepiecieSamie

materiali, mehanismi, darbaspéks un mehanismi.
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Darbaspeka plismu ir svarigi planot uz vairakam ned€la nakotng, jo viens no
razoSanas procesa galvenajiem uzdevumiem ir veiksmigi saplanot darbasp€ku resursu
izmantoSanu, lai nebiitu dikstave un arT lai netriiktu darbinieku. Un arT loti svarigi biivnieciba
ir laicigi piedavat un nodro$inat stradniekiem darbu, jo daudzi no viniem ir noslégusi darba
ligumu, kas ilgst lidz noteikta objekta paveik$anai. Un logiski, ja darbinieckam nekas netiek
piedavats, vin$ pats mekle sev jaunu objektu un tad uzn€mums var zaudét So stradnieku,
tapec loti svariga ir §1 darbasp&ka pliismas planosana.

Arl razoSanas sapulcé tiek lemts par logistikas jautajumu risinaSanu, diskutéts par
nepiecieSamiem materialiem, to piegadi katra objekta.

Ta ka pats uzpémums nenodarbojas ar projekt€Sanu, pasttitajiem, kam ir
nepiecieSamiba tiek piedavati arhitekti, ar kuriem uzp€mumam ir izveidojusies ilgstosa
sadarbiba. Arhitektu projektu izstrades un apstiprinaSanas darbu cikls ir loti laikietilpigs, jo
ir nepiecieSami |oti daudzi apstiprindjumi, galvenokart tie visi ir saistiti ar bivatlaujas
sanemsanu.

Ka zinams, ne tikai uznémumam péd€jo 2 gadu laika ir palielinajies apgrozijums, bet
viss bilivniecibas tirgus ir loti strauji pieaudzis un Iidz ar to pietriikst specialistu un ari
stradnieku, kas traucé sekmigi veikt darbus objektos. RazoSanas procesa ir arvien vairak

jasaskaras ar §1s problémas risinasanu.

3.3. Uznémuma pasreizéja motivacijas sistémas novertejums.

Cilveki pastavigi motivéjas, kad vigu ieceres Istenojas, un zaudé motivaciju, ja tas
nenotiek. Uzp€mumam jaapzina cilvéku ieceres un vajadzibas, jasalidzina tas ar realam
iesp&€jam un jacensas nodrosinat So vajadzibu un ieceres Tstenosanu.

Cilvekam paaugstinas motivacija, kad ievéro vina individualitati, ja ir saprotams
darba process, ja darbs atbilst ne tikai vina profesionalajai kvalifikacijai, bet ar1 vajadzibam,
ja cilveks izglitojoties giist gandarfjumu, ja uzpémuma kultiira atbilst personala vertibam, ja

atalgojums par paveikto darbu atbilst iecerétajam. [9,28]

3.3.1. Darba motivacijas probléma un ta iemesli

Biivniecibas uznémuma pastav darba motivacijas trukums, par ko liecina tas, ka
vid€ji ménesi no uznémuma aiziet vai tiek atlaisti 3 stradnieki. Jaunu darbinieku

uznemsSana notiek p&c nepiecieSamibas. Tapéc precizu stradajoso skaitu var noteikt tikai
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uz kadu konkrétu bridi — darbinieku sastavs loti biezi mainas. Tas gan vérojams vairak

starp stradniekiem.

Veicot aprékinus, pienemsim, ka Sobrid uznémuma strada 44 pamatstradnieki, no
kuriem 10 (jeb 23%) var saukt par jauniem darbiniekiem, jo tie ir nostradajusi mazak ka 3

meénesus.

Administrativa personala sastavs ir diezgan stabils. P€d€ja pusgada laika ir notikusas

tikai Sadas izmainas:
e no darba aizgajusi viena gramatvede;
e pienemti 3 darbinieki — 2 gramatvedes, 1 projekta vaditajs

Lidz ar to administrativa personala sastavs ir saglabajies gandriz nemainigs, bet tapéc

nevar teikt, ka to ne ietekm&tu darba motivacijas trikums.
Pasreiz ka galvenos motivacijas trikumus var minét:

e Darba laiks. Administrativa personala darba laiks ir 8 stundas, tacu stradniekiem ir
jastrada ar1 ilgak. Biezi vien vinu darba reZims ir atkarigs arT no laika apstakliem.
Tapat, ja tiek iekaveti termini ir jastrada ilgak. Ir gadijumi, kad jastrada arT pa nakti.
Pieméram, ja tas ir veikala telpas, kur pa dienu staiga pircgji, tad stradniekiem ir
jastrada laika kad veikals ir slégts. Ja jarok tranSejas, stradnieki to nevar darit pa
dienu, kad uz celiem ir bliva satiksme, tadé] tas jadara dienas vé€lajas stundas.
Diemzel ta ir darba specifika, ko ir diezgan griiti mainit, bet tas tomer rada
neapmierinatibu darbiniekos, kas samazina motivaciju stradat.

e Sanitari higi€niskie apstakli. Ta diemZz€l arT ir buvniecibas darbu specifika, bet
uznémums cenSas nodroSinat pie visiem lielakajiem objektiem parvietojamas
tualetes, duSas un gerbtuves, bet biezi vien liclo stradnieku skaita dél, rodas liela
netiriba $ajas telpas, kas rada neapmierinatibu stradniekos.

e Vaditaju neatbalstiS8ana svinét jubilejas darba vieta. Protams, lielas jubilejas,
pieméram, 50 gadu jubilejas vaditaji apsveic savus darbiniekus, tacu ikdiena tas
nenotiek. Darbinieki sava starpa atzimé Sos svetkus, un vaditaji it ka neaizliedz, tacu
tiki daudz, lai tas netraucétu ikdienas darbam.

e Informacijas aprite uznpémuma. Uzn€muma netiek nodroSinata pilniga informacijas
apmaina. Biezi vien darbinieki isti nezin kada piis vadibas turpmaka darbiba. Ka

vaditajs mingja, vins isti neuzskata par vajadzibu visiem stastit visu. Kas jazina
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gramatvedei, to vin$ pasaka, kas jazina darba vaditajam ta informacija vigam arT tiek
sniegta. Talaka informacijas noplide netiek nodro$inata.

e Lemumu pienemsanas politika. Leémumi tiek pienemti diezgan vienpersoniski starp
vaditajiem. BieZzi vien, protams, ir $ada nepiecieSamiba, bet tas notiek art gadijumos,
ka vajadz€tu iesaistit arl darbiniekus, pieméram, par algas paaugstinasanas
jautdjumu. Ja stradnieki ludz lielaku piemaksu par darbu, tad tas nemaz netiek
apspriests, bet vienkarsi atbilde ir ,,n&” un viss. Ja nepatik atradis kadu kas stradas
par piedavato samaksu.

e Atvalinagjumi. Labpratak darba vaditajs izv€las samaksat par atvalinajumu, bet
piedavajot turpinat stradat. Menesi garu atvalinajumu nevar dabiit neviens no
darbiniekiem. Protams, ja darbinieks v€las, vinam tiek pieSkirts atvalinajums, bet
darbiniekam nav paSam iesp€ja izveleties kad iet atvalinajuma, jo vispirms ir
pasttitaja intereses un tad tikai darbinieku atvalinajumi. Jasaka, ka vislielaka
buvnieciba notiek vasaras méneSos, tatad Saja laika darbinieckam gandriz nav
iesp&jams aiziet atvalinajuma, kas var radit neapmierinatibu darbiniekos, jo siltais
laiks ir laiks, kad vislabpratak cilveki atpusas.

e No vadibas viedokla ir svarigi, lai kolektivs stradatu ka viena komanda, jo katra
darbinieka veiktais darbs ir atkarigs vai saistits ar cita darbinieka veicamiem vai jau
paveiktiem uzdevumiem un, ja viniem nebiis savstarpgji labs kontakts, tas apgriitinas
komandas darbu. Ir svarigi, lai katrs un ikviens darbinieks zinatu, kas ir citu
darbinieku parzina, lai zinatu, kad, kur un pie ka vérsties pec palidzibas. Jasaka, ka
kol€gu attiecibas uznémuma ir draudzigas, bet dazbrid uznémuma valda haoss, jo nav
1sti atrunati katra darbinieka darba uzdevumi. Vaditaji biezi vien to atstaj pasu nodalu
zina, ta radot neapmierinatibu un nesapratni, jo nepatikamakie darbi tiek atlikti, jo
nav 1sti skaidrs kam tas jadara.

Pastav art citi personala kustibas iemesli, tacu tie nav tik biezi. Jasaka ir gadijumi,
kad darbinieki no uzn€muma tiek atlaisti par standartu neievérosanu un parkapumiem darba,

kas biivnieciba nav reta paradiba.

3.3.2. LidzSineja darbinieku motivacijas prakse

Arvien vairak ar1 Latvija nakas saskarties ar situaciju, kad uzp€muma nematerialie
aktivi — reputacija, uznémuma nosaukums, vadibas un darbinieku kvalitate — ir daudz

vertigaki par materialajiem. Tie var dot pat 70% no uzgp€muma vértibas.
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P&éc autores domam, Sobrid uznémuma vadiba tomer censas uzlabot savu darbinieku
motivacijas [Tmeni.

Sobrid, lai nodrosinatu darbinieku fiziologisko pamatvajadzibu apmierinasanu,
uznémuma ofisa darbiniekiem tiek nodroSinata t€ja, kafija, cukurs. Stradniekiem pie
lielakiem objektiem tiek nodrofinatas parvietojamas tualetes, dusas, gérbtuves. Sis
darbinieku telpas ir pietiekami labi iekartotas, lai darbinieki tajas uzturoties justos labi, tacu
ir vél loti talu no komfortablam un tiesam &rtam telpam, kas p&c autores domam lielakoties ir
atkarigs arT no stradniekiem paSiem, jo viniem paSiem S$is telpas jauztur kartiba. Lielos
objektos, kur ir daudz stradnieku ir vérojama diezgan liela Sauriba un nekartiba.

Visi stradnieki tiek nodrosinati ar kvalitativu specialo darba apgerbu, ka arT ar labiem
profesionalajiem darba instrumentiem. Iesp&ju robezas vis darbs tiek mehanizéts un
atvieglots. Ka vaditajs mingja, ja bedre jarok, tad tas stradniekiem nav jadara ar lapstam, bet
tiek nodroSinatas masinas, traktori ar, kuru palidzibu tas tiek izdarits. ArT administrativais
personals tiek nodrosinats ar labu tehniku, piem&rotiem datoriem, programmam, internetu.

Daudzi vaditaji uzskata, ka darbinieku attiecksmi pret darbu galvenokart ietekmé
nauda un tapec tiesi Sis faktors ir nemts par pamatu darba apmaksu sistému izveido$ana. Nav
noslépums, ka ar tas palidzibu var iegiit daudzas vertigas lietas, un darbinieka dzives limenis
ir tieSi atkarigs no sapemtas algas apméra. Darba algas apmérs kalpo arT ka vertibas
noteikSanas mérs, kas lauj novertet to, vai darba atalgojums ir pienacigs un taisnigs gan
uznémuma ietvaros, gan arpus ta. Nauda var veicinat darbiniekos lielisku motivaciju, un
tapec tai tiek atveleta centrala loma darbinieku motivacija. Uznémums piedava darbiniekiem
stabilu un arT konkurétsp&jigu atalgojumu. Elastiga algu sistéma dod iesp&ju nopelnit naudu
atbilstosi paveiktam darbam. Tatad, ja stradnieks, grib augstaku atalgojumu vins var stradat
ilgak, bet ja vipam pietiek vig§ var pastradat stundu un iet majas. Var ar1 kada diena
neierasties darba, protams, ja tas notiks ned€las garuma bez bridinajuma, tad uzpémuma
vadiba izversTs attiecigas sankcijas. Alga atbilstosi darbinieka pieteikumam tiek izmaksata
firmas kas€ vai ar1 parskaitita uz algas karti. Salidzinot ar citiem buvniecibas uzpémumiem,
algas limenis ir labs un ir atbilstoSs vid€jai algai, ko sanem §is nozares darbinieki Latvija.
Administrativajam personalam tomér Sis darba laiks ir vairak vai mazak norméts, ka ari
darba alga noteikta. Protams, vadiba ievéro darbinieku individualas intereses, lauj iesp&ju
robezas saskanot darba laikus, p&c vajadzibas.

Vajadzibas péc droSibas uzpémuma tiek apmierinatas stradniekiem izmantojot
sleédzamus skapiSus personiskam mantam. Gadijumos, ja vadiba uzzina par zadzibam, zaglis
nekavgjoties tiek atlaists no darba. Protams, tiek veikti visi nepiecieSamie drosibas

pasakumi, darbam objektos. Jasaka, ka vadiba Sajos jautajumos ir loti stingri ari pret
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darbiniekiem. Noteikti jalieto kiveres un nekada gadijuma nedrikst stradat alkohola reibuma,
vai pat lietot darba laika to. Ja darbinieks nepaklaujas §Tm prasibam, tad tiek samazinats
atalgojums, bet ja tas biezi atkartojas, tiek atbrivots no darba.

Jamin, arT tas, lai darbinieki justos parliecinati par stabilu materialo nodroSinajumu,
algas vienmér tiek izmaksatas noteiktaja datuma, kas ir diezgan nozimigi, jo vél joprojam
Latvija privataja sektora, it 1pasi buvnieciba ir v€rojama S$ada situacija — tiek atliktas
darbinieku algas vai pat beigas vispar netiek izmaksats. Tomér minuss ir tads, ka uznémuma
vadiba ne vienmeér var nodrosinat pastavigu darbu un atalgojumu, bet jasaka ka ta ir nozares
specifika. Darbinieki tiek pienemti uz noteiktu objektu, un tad kad tas tiek realizéts un nav
vairs objektu, kuros ir iespgja stradnickam nodrosinat darbu tas tiek atlaists, saglabajot vina
koordinates, tadel ar1 biivnieciba biezi tiek izmantoti apakSuzneéméji, it seviski pie lieliem
objektiem. Protams, pastavigiem stradniekiem, kuriem ir augsts darba stazs un kuri strada
labi, uzp@muma riip&jas vairak. Ja uz doto bridi uzp@émums nevar nodroSinat darbu, tad
viniem tiek izmaksa tas nelielas algas, lai notur€tu vinus organizacija.

Ka papildus finansialo stimulu stradnieki var sanemt apmaksatu kod€Sanos no
alkoholisma. Brigadieriem un darba vaditajiem, ka ari administrativajam personalam tiek
pieskirtas prémijas par laicigi nodotiem objektiem, kas nesusSi uznp€mumam pelgu. Noteikti
jamin tas, ka jebkurs§ darbinieks var sanemt prémiju jebkura laika, ja vien vins ir pastradajis
ar lielu atdevi. Pieméram, gramatvediba, sanem prémijas par laicigi nodotam gada atskait€m,
tametaji, par veiksmigi izveidotam tamém, projekta vaditdji par veiksmigiem projektiem.
Jamin ar1 fakts, ka uzg€émums nepraktiz€ darbinieku préméSanu uz Ziemassvétkiem, jo
vaditajs uzskata, ka tas nav darbinieku nopelns, ka ir $adi svetki. Parasti ar finansialo stimulu
palidzibu uznémums var pamudinat darbiniekus veikt savus pienakumus ar lielaku atdevi, ka
rezultata tas var sasniegt atrak savus mérkus. Tapat finansialie stimuli var kalpot ka lieliski
labu un kvalificétu darbinieku piesaistitaji.

Vadosajiem uznémuma darbiniekiem tiek nodroSinats transports, ka ar degvielas
apmaksa. Labakajiem darbiniekiem vaditaji pat dot iesp&ju izvéleties transportu ar kadu
parvietoties, pieméram, 2 projekta vaditdji parvietojas ar motocikliem, kas dod iesp€ju
padarit dienas laika vairak — nes€zot sastrégumos. Pargjo nodalu vaditajiem ar1 ir pieskirtas
automastnas. Parsvara tas ir vieglas automasinas, protams, sagades nodalai ir 2
mikroautobusi.

Ka vel vienu papildus finansialo stimulu jamin mobila telefona sarunu apmaksa

vadoSajiem darbiniekiem.
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Jaatceras, ka ne vienme@r finansiala stimul€Sana ir galvena, kas ir nepiecieSama
darbiniekam, kaut gan ta ir neatnemam dzives sastavdala, jo bez noteikta finansiala stimula
darbinieks 1sti neredz mérki ka varda censties un stradat labak.

Lai nodro$inatu informacijas apriti uznp€mums riko sapulces reizi 2 nedélas, bet $ajas
sapulcés nepiedalas visi darbinieki, parsvara tie ir strukttrvienibu vaditaji, ka arT ne visi.

Socialas vajadzibas aptver vajadzibas péc sabiedribas, draudzibas, milestibas, ka ar1
nepiecieSamibu biit kadam vajadzigam. Ta ir labvéliga saskarsme, kopigi pasakumi, jubileju
un sveétku atziméSana, palidziba jaunajiem darbiniekiem, mérku vienotiba utt. Uzpémuma
vadiba cenSas organizet divreiz gada kopigus pasakumus administrativajam personalam un
darba vaditajiem, brigadierim. Pargjiem stradniekiem tiek rikoti tadi mazaki pasakumi,
drizak ,,pasédéSanas”, pec veiksmigi nodotiem objektiem. Ka jau autore mingja, tiek rikotas
sapulces reizi divas ned€las, bet ne visiem darbiniekiem. Vislabakais socialo vajadzibu
apmierinasanas variants ir uzpémuma draudzigais kolektivs. Administrativajam personalam
tas ir izveidojies draudzigs, jo nav $§1 liela darbinieku kustiba, kas ir vérojama stradnieku
vidi.

Lai apmierinatu darbinieku vajadzibas péc atziSanas vaditdji darbiniekus uzslavé
personiski, tomér §1 atziniba vairak tiek izradita finansiali — izmaksajot prémijas. Vaditajiem
jaatceras, ka finansiala stimuléSana kopa ar atzinibas izteikSanu ir uzskatama par vienu no
visspécigakajam darbinieku motivacijam. Tapat ar1 ir zinams tas, ka naudas stimuli ar laiku
parstaj motiveét darbiniekus, tapec ir japiever§ uzmaniba ari citiem faktoriem, kas ietekmé
darbinieku motivaciju, tai skaitd atzinibas izradiSanai. P&tijumi rada, ka tieSi atzinibas
izteikSana ir viens no iedarbigakajiem pan@mieniem ka motivét darbiniekus, pie kam Sis
pan€miens nav saistits ar naudas izdevumiem, ta neko nemaksa, bet gluzi otradi veido saites
starp darbinieku un vadibu. Tas pamata ir cilvéciskas pamatvértibas. Tani pasa laika Sis
motivéSanas veids tiek uzskatits par vismazak izprasto. Daudzus no Siem atzinibas
izradisanas veidiem darbiniekam ir jaiegiist ilga darba, vai arT atri pieradot vaditajam, cik
vin$ ir nozimigs un vajadzigs uznémumam, ko $aja uznémuma griiti paveikt, jo vaditajiem
parasti ir nepiecieSams ilgs laiks, lai parliecinatos par darbinieka sp&jam, jo vini uzskata, ka
viens darbs vél neparada, ka darbinieks ir labs specialists.

Pasapliecinasanas vajadzibas tiek nodrosinatas dodot darbiniekiem iesp&ju celt savu
kvalifikaciju. Jasaka, ka vaditaji speciali nevienam netiek rikotas apmacibas, bet gan péc
paSu darbinieku iniciativas. Ja darbinieks vélas paaugstinat kvalifikaciju, vinam jaiet pie

uznémuma vadiba un jainformé par $adu velmi, kas ar1 tiek apmierinata iesp&ju robezas.
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Uzpe@muma pastav arl zinadmas izaugsmes iespéjas. Paligstradnieki, kuri parada
augstas darbspgjas var klit meistariem, v€lak par brigadieriem un darba vaditajiem. Tomér
karjeras iesp&jas ir ierobezotas un pastav tikai tada gadijuma, ja kads no uzpémuma
esoSajiem darbiniekiem aiziet, ka ar1 gadijuma, kad uznémums paplasinas un ir vajadzigi

papildus darbinieki.
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4. REZULTATI UN ANALIZE

4.1. Pétijjuma metode

Aptauja ir viena no izplatitakajam metodém empiriskas pirminformacijas ieguvei.
Tas ir neaizvietojams panémiens, ka iegtt informaciju par cilvéka subjektivo pasauli.
Aptaujas metode dod iesp€ju noteikt individa izturéSanas motivus, realo darbibu pagatng,
tagadn€ un nakotné. Aptauja informacijas avots ir individa mutisks pazinojums. Aptaujas
pielietojums ir vienkarSs un to uzskata gandriz par universalu. Jautat var par visu, pat par
to, ko nevar ne ieraudzit, ne izlasit. Uzdodot jautajumus, ir jazina, ka jautat, ko jautat,
kam jautat, kadus jautajumus uzdot, kur saruna notiek, un, vai var tic€t sagemtajam
atbildém. Vel ar1 ir jazina, ka apstradat sapemtas atbildes, un vai to ko mé&s grib&jam

uzzinat nevar atrisinat citadi, nepielietojot aptauju.

AnketeSana ir socialas pirminformacijas ieguves veids un process, kura nevar
iztikt bez anketas. Anketa ir noteiktd veida organizets jautajumu kopums, ko nosaka
petijuma uzdevumi. Taja nedrikst ieklaut jautdjumus, kas nav saistiti ar pé&tijumu
programmas metodologiskas dalas logiku. Anketa Joti svarigi ir jautajumu tipi (slégtais

vai atvertais), noteikta to seciba un formul&jums. [32, 20]

Lai novertétu motivacijas sistemu autores apskatitaja uznémuma, tika izmantots tests

- “Motivu struktiiras diagnostika darba vieta”. Metodiku izstradajis T.L.Badojevs un ta ir

paredz€ta, lai izp€titu apmierinatibu ar darbu. [29,192]

Autore So testu papildindja un pielagoja konkréta pétijuma specifikai. Aptaujas

anketa tika izveidota gan latvieSu, gan krievu valodas, jo uznémuma ir diez gan liels skaits

krievu valoda runajosu darbinieku. (sk. 1. Pielikumu)

Testu “Motivu struktiiras diagnostika darba vieta” autore izvelgjas tadel, lai

noskaidrotu pasreizé€jo darbinieku motivacijas Iimeni uzn€émuma un sniegtu priekslikumus

motivacijas sist€émas pilnveidoSanai uznémuma.

Saja testa ir ieklauti faktori, kas balstas uz A.Maslova vajadzibu hierarhiju. Turpmak

tiks paskaidrots katrs motivaciju ietekmgjosais faktors, kas ieklauts testa:

1. Profesijas nozimigums, vertigums — ka darbinieki pasi noveérté savu profesiju, amatu.
Cik vértiga, vinuprat ir profesija uznémuma. So faktoru var pieskaitit pie socialajam

vajadzibam péc A. Maslova vajadzibu hierarhijas.
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10.

11.

12.

Profesijas prestizs — So faktoru var pieskaitit pie vajadzibas p&c atziSanas. Ja
darbinieka profesija, amats ir prestizs, tas dod parliecibu par savam spg&jam, ka art
velmi sasniegt jaunus rezultatus, ka ar1 vins$ ir pozitivi noskanots pret savu amatu.
Profesionalas darbibas veids — ja cilveks ir apmierinats ar to ko vin$ dara, tad vins
vélas stradat labak, ka ari ir vélme sasniegt noteiktus mérkus. So faktoru var
pieskaitit pie vajadzibas p&c atziSanas.

Darba organizacija — ka tiek organizets darbs, vai visi uzdevumi ir skaidri. Tas ir loti
svarigi, lai darbinieks justos stabili un drosi, ka darba uzdevumu vin§ veic pareizi,
tade] ir vajadziga iesp&ja sadarboties, iesp&jamo jautajumu gadijuma. Sis faktors péc
A. Maslova vajadzibu hierarhijas pieder pie dro$ibas vajadzibam.

Darba laiks, rezims — ir svarigi, lai ar $o faktoru darbinieks biitu apmierinats, jo ta ir
pamata jeb fiziologiska vajadziba. Darbinieks, kur§ domas par nepagstam pusdienam
vai to vai vin$ paspes uz autobusu, organizacijas galvenie mérki paliks otraja plana.
Sanitari higiéniskie apstakli — cilveks strada daudz efektivak, ja vinu apmierina darba
apstakli organizacija kopuma, ka ari vipa darba telpa. Sis faktors, tapat ka
ieprieksgjais pieder pie fiziologiskajam vajadzibam.

Darba algas apmérs — lai tiktu apmierinatas visas par€jas vajadzibas, ir jaapmierina $1
vajadziba. Tas tiek piemin€ts visads satura motivéSanas teorijas. P&c A. Maslova
vajadzibu piramidas, §is faktors pieder pie fiziologiskajam vajadzibam.

Papildus finansialie stimuli — veselibas apdroSinasana, mobila telefona rékina
apmaksa, automasina. Sie stimuli rada stabilitates un dro§ibas sajitu, ka arT piederibu
konkretajai organizacijai. Tatad So faktoru var pieskaitit pie vajadzibas péc drosibas.
Kvalifikacijas paaugstinasanas iesp&jas — Sis faktors atrodas hierarhijas pasa virsotng
un pieder pie paSapliecinaSanas vajadzibam. Vaditajs var nodroSinat darbiniekiem
iesp€ju macities un attistities, tas lauj pilnigi izmainit vigu potencialu.

Vaditaju attieksme pret darbinieku darbu, atpiitu, sadzivi — Sis faktors pieskaitams
pie socialajam vajadzibam.

Atzinibas izteikSana no vaditaju puses - tadiem darbiniekiem, kas dzivo ar savu darbu
atzinibas izradiSana biezi ir pat svarigaka par naudas balvu, tade] Sis faktors ir ]oti
svarigs un pieder pie vajadzibas p&c atziSanas.

Attiecibas ar kolégiem — S$is faktos ir tik pat svarigs, attiecibas ar vaditaju. Ja
attiecibas ir labas un darbinieki sp€j saprasties, tad tie sp€j ar1 apvienoties kopgja
komanda, lai sasniegtu kopgjus méerkus. Sis faktors pieder pie socialajam

vajadzibam.
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13. Iesp&ja kontakteties un sadarboties ar darba kolektivu— Sis faktors arT pieder pie
socialajam vajadzibam. Darbiniekiem ir svarigi, lai butu nodroSinata iespgja
kontakteties un sadarboties, ka ar1 rikoti kopigi pasakumi darba un arpus ta.

14. Tieku informé&ts par uznp€muma nakotnes planiem (informacijas aprite uzpémuma) —
Sis faktors ir svarigs, jo tas rada stabilitates un drosibas sajutu, kas notiks gan ar pasu
darbinieku, gan ar uznemumu. So faktoru var ierindot pie vajadzibas péc drosibas.

15. Radosas iesp€jas darba procesa — So faktoru ar1 var pieskaitit pie pasapliecinasanas
vajadzibam péc A. Maslova teorijas. Ta ir vajadziba sevis realiz€Sanai un
pasattistiSanai.

16. Tesaistisana lémumu pienemsana — §1 ar1 ir paSapliecinasanas vajadziba. Tas ir viens
no veidiem, ka laut darbiniekam realizét savu potencialu.

17. Darba apmierinatiba kopuma — §is faktors netiek pieskaitit ne pie vienas A. Maslova
vajadzibu hierarhijas kapném. Tas ir rezuméjos$s jautajums, lai noskaidrotu kop€jo
darbinieku apmierinatibu.

Anketa tika ieklauts ar1 jautajums par to ko un kada joma darbinieks v€las uzlabot
sava darba vieta. Uz So jautajumu atbilde nebija obligata.

Tiek veikta arT korelacijas analize starp motivaciju ietekm&joSiem faktoriem.
Korelaciju autors analizes p&c sekojosas skalas:

e ja-0,20 <r<+0,20 — sakaribas nav;

e 1o -/+ 0,20 [idz -/+ 0,40 — maznozimiga;

e 1o -/+ 0,40 Iidz -/+ 0,70 — vidg;ji ciesa sakariba;
e 1o -/+ 0,70 Iidz -/+ 1,00 — cieSa sakariba;

e r=-/+1 —sakariba ir funkcionala.

Aptaujas anketa tika izsniegta visiem 55 uzp€muma darbiniekiem. Atpakal tika
sanemtas 49 anketas, no kuram 4 bija aizpilditas nepilnigi. Anketas tika izsniegtas un
nodotas anonimi, 11dz ar ko dodot iesp&ju cilvékam atbildeét maksimali patiesi un godpratigi,
izteikt savu subjektivo viedokli un iesp&jams kritiku. Anketa tiek planota ka paliglidzeklis
magistra darba izstradg, bet taja pasa laika uznémuma vaditaji riipigi izanalizEs un iepazisies
ar anketas rezultatiem un autores analizi, lai iesp&jams veiktu uzlabojumus un piefiksétu

nepilnibas uznémuma.
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4.2. Pétijjuma rezultatu analize

Ka jau tika minéts aptauja piedalijas 49 uzn€muma darbinieki, 4 no tiem anketas bija

aizpildijusi nepilnigi, tatad tika analiz€tas 45 darbinieku anketas.

Petijuma piedalijas 18% sievieSu un 82% virieSu vecuma lidz 25 g. — 21%, no 26 lidz
35 g. — 45%, no 36 lidz 45 g. — 22%, no 46 lidz 60 g. — 11%, virs 60 gadiem uzpeémuma
nestrada neviens darbinieks (sk. 4.1.att.). Lielaka dala uznp€muma darbinieku ir vecuma lidz
35 gadiem (66%). Tas nozimée, ka uznémuma jarékinas ar §1 vecuma darbinieku motivacijas
patnibam. Saja laika cilveki ir aizpemti ar saistibu izpildi vai uzsak$anu, pienakumu
uznemsanos, izveidoSanu, sasniegumiem, ka ari cilvékam ir raksturigi identitates,

autonomijas, veértibu mekl&umi.

1% 21% @ lidz 25

m no 26 idz 35
O no 36 dz 45
O no 46 dz 60

22%

45%

4.1.att. Darbinieku vecuma struktiira

Aplikojot arT videjo darba stazu uzpémuma varam vérot, ka 45% no uzpémuma
darbiniekiem strada no 3 méneSiem lidz 1 gadam. (sk. 4.2.att.). Tikai 13% strada vairak ka
Cetrus gadus, tas ir, no uzp€émuma dibinasanas briza. Tatad var secinat, ka uznémuma ir
diezgan liela darbinieku mainiba. Tam var biit vairaki iemesli. Viens no tiem - vaditaju
neapmierina darbinieku darba kvalitate, kas biezi vien ir vérojams biivniecibas nozar€, jo
trikst labi kvalificétu specialistu. Ka otru iemeslu var minét darbinieku vecumu. Ka jau
autore mingja ieprieks, jaunaki cilveki ir savas identitates mekl&jumos — vini pamégina, un ja
nepatik mekl€ citas iesp&jas. Tas ir redzams ar1 4.1. tabula, ka lielaka dala darbinieku
vecuma lidz 25 gadiem ir nostradajusi $aja uznémuma mazak par gadu. Tikai 3 darbiniekiem
no 10 darba stazs ir lielaks par 2 gadiem. Toties darbinieki vecuma no 46 lidz 60 gadiem
lielakoties ir nostabiliz€juSies un uznémuma strada ilgak par gadu. No 5 darbiniekiem $aja

vecuma grupa, tikai 1 strada mazak par seSiem méneSiem.
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13% 299% O [1dz 6 ménesi
m no 6 ménesi lidz 1 gads
Ono 1 lidz 2 gadi

ono 2 [idz 4 gadi
16%

18% m no 4 gadi un ilgak

24%

4.2.att. Darbinieku darba stazs

4.1. tabula
Darbinieku sadalijums pec vecuma un nostradata laika uznemuma
no 6 menesi no 1 dz 2 no 2 ldz 4 4 gadi un
[idz 6 ménesi | Idz 1 gadam gadiem gadiem vairak

[1dz 25 gadi 4 3 0 3 0
no 26 Iidz 35 gadi 5 4 4 3 4
no 36 lidz 45 gadi 3 0 3 4 0
no 46 Iidz 60 gadi 1 0 1 1 2

Aplukojot izglitibas Itmeni uzn€muma, varam secinat, ka gandriz ceturta dala (24%)
darbinieku ir ar pamata izglitibu (sk. 4.3.att.) Tas var biit skaidrojams ar to btivniecibas
nozares specifiku. Biivnieciba ir vajadzigi paligstradnieki, kuriem nav obligati nepiecieSama
konkréta izglitiba. Protams, jamin arT nepietickamais specialistu skaits nozare, tadéjadi
spiezot vaditajus pienemt darba esoSo stradniekus. Kopuma visvairak darbinieku ir ar vid€jo

1zglitibu — 32%, tad vienads skaits ir ar vid€jo profesionalo un augstako izglitibu — 22%.

Pamata
24%

Augstaka
22%

Vidéja
Vidéja profesionala
32% 22%

4.3. att. Darbinieku izglitiba
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Apkopojot rezultatus par motivaciju ietekméjosie faktoriem (sk. 2. pielikumu) un
izveidojot grafiku, var secinat, ka kopuma darbinieki ir apmierinati ar esoSo situaciju
uznémuma. Viskritiskakie faktori ir 6., 8., 13., 16. faktori (sk. 4.4. att.). Sajos faktoros
darbinieku motivacija ir viszemaka. Pats zemakais raditajs — 0,24 ir 8. faktoram — papildus
finansialie stimuli. Jamin, ka galvenajiem uzp@muma specialistiem tiek nodroSinats, gan
mobilais telefons, gan automasina, ka arT tiek izmaksatas prémijas par nodotiem objektiem.
Seit uznemuma vaditajiem javer§ uzmaniba ar uz zemak stavoSajiem darbiniekiem. Parasti
ar finansialo stimulu palidzibu uznémums var pamudinat darbiniekus veikt savus
pienakumus ar lielaku atdevi, ka rezultata tas var sasniegt atrak savus merkus. Tapat

finansialie stimuli var kalpot ka lieliski labu un kvalificétu darbinieku piesaistitaji.
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4.4.att. Motivaciju ietekméjosie faktori

Tomeér Sis stimuls nevar kalpot mtizigi. Uznémuma vadibas uzliktie mérki ne vienmér
ir sasniedzami, arT papildus stimul€Sana ar prémijam un balvam ne vienmér var dot gaidito
rezultatu. Papildus bonusi — prémijas — ir patikami, bet [idz zinamai robezai tas kalpo par

stimulu darba.
6. faktoram — sanitari higiéniskie apstakli ir otrs zemakais raditajs. Sis raditajs
skaidrojams ar biivniecibas darba specifiku. Stradniekiem biezi vien jastrada ara, neatkarigi

no laika apstakliem, ka ar7 veicot iekSdarbus ir jastrada puteklos un tualetes ir ara. Atseviski

darbinieki norada uz nepilnigu tehnisko nodro$inajumu.

13. faktora — iesp€ja kontakteties un sadarboties ar darba kolektivu (arT organizacijas

rikotie pasakumi) zemais raditajs ir skaidrojams ar to, ka stradniekiem netiek rikoti ne kadi
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kopg€ji pasakumi, ka arT biezi vien vini satiekas tikai darba un ari tikai konkréta objekta.
Nakama objekta jau atkal ir citi stradnieki. Savukart biroja darbiniekiem un vadoSajiem
darbiniekiem, tomer tiek rikoti kop€ji pasakumi un viniem ik diena ir iesp€ja kontakt&ties

tuvak, jo nav §T1 stradnieku mainiba pa objektiem. Tadg] Seit veidojas draudzigaks kolektivs.

Ceturtais zemakais raditajs ir 16. faktoram 0,78 — iesaistiSanas lémuma pienemsana.
Autors uzskata, ka nodalu vaditajiem ir precizak japilda viens no pienakumiem, kas ir
darbinieku inform&Sana par jauninajumiem, jaunam interpretacijam un lémumiem ko pienem
vaditaji. Lai darbinieki izprastu iemeslu par noteikta l@émuma piepemsanu. IevieSot
jaunindjumus un inovacijas, organizacija noris dazadas parmainas. P&c parmainu vadiSana
teorijas, parmainas organizacija, kas var but saistitas ar mérku, uzdevumu mainu,
tehnologijas mainu, personala mainu, rada darbinickus nedroSibu, nenoteiktibu,
darbiniekiem Skiet, ka vinu kompetence ir apdraudéta. Ka viens no noteicoSiem faktoriem
veiksmigai parmainu ievieSanai ir informacijas pieejamiba par parmainam, atklatibai par
parmainam. P&c autora domam vaditajam ir jainform€ par to, kas sagaida darbiniekus, tatad

tiks labak apmierinats ar1 14. faktors — informacijas aprite uznémuma.

Attela ir redzams, ka savstarpgjas attiecibas kolektiva ir labas, tatad ja kolégu
attiecibas ir labas, tad ir iesp€jams izveidot labu darba komandu un stradat efektivak. Ari
vaditaja attieksme pret darbiniekiem ir salidzinosi labs raditajs. Ka norada teorgtiki, tad loti
liela nozime ir grupu lielumam, tas ir strukttirvienibu un organizacijas lielumam. Ka viens no
iemesliem tiek minéts, ka palielinoties darbinieku skaitam, darbinieki uzskata, vinu
sasniegums kopuma vairs nav tik svarigs, kas atstdj ievérojamu iespaidu uz darbu,
motivaciju un rezultatiem. Tiek ieteikts saglabat grupas p€c iesp€jas mazakas.[24,373]
Autors uzskata, ka iemesls labam kolégu attiecibam ir organizacijas lielums. Uzpémuma

kopuma strada aptuveni 55 darbinieki.

Teorétiki norada, ka ieteicamas struktiirvienibas lielums ir septini Iidz desmit cilveki,
ja struktiirvienibas darbinieku skaits ir lielaks, tad pirmkart vaditajam ir nepiecieSamas
spécigas zinaSanas un kompetences, vai arl nepiecieSama ve€rieniga apmaciba, lai efektivi
vaditu strukttrvienibas darbu, pilditu uzdevumus, funkcijas.[22,281]

Ka viens no faktoriem, kas var negativi ietekmét darbinieku attiecibas ir problémas,
barjeras komunikacija. Respondenti uzskata, ka reizém triikst sapratnes no kolégiem, kas bt
saistits ar personu dazado raksturu, ar ko, protams, ir jarékinas.

Finans€ém miisdiena ir loti liela nozime. To ietekme uz cilvéka personigo dzivi ir
nenovertgjama. Ir vairaki faktori, kas virza cilvéku stradat, viens no tiem ir atalgojums. 4.4.

att€la redzams, ka darba algas apmérs drizak apmierina darbiniekus. P&c autores domam
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atalgojuma kopgjais norada uz to, ka darbinieki, sanem saméra labu atalgojumu, kas varétu
but saistits ar to, ka specifiskas profesijas labi kvalificéti profesionali tirgh ir loti pieprasiti,
respektivi, pieprasijums un piedavajums nosaka cenu, kas nozime, ka pasreiz biivniecibas
darbu veicgjiem darba tirgus situacija ir labvéliga. Jasaka, ka liela dala darbinieku sanem
atalgojumu atkariba no padarita darba, tatad atalgojuma apmeérs ir diezgan liela mera atkarigs
ar1 no vinu pasu vélmes stradat.

Analizg€jot motivaciju ietekmé&joSos faktorus sadalot pa vecuma grupam (sk. 4.5. att.)
ir vérojams, ka darbinieki vecuma no 46 Iidz 60 gadiem ir visapmierinatakie (1,53), turpat
blakus (1,48) ir darbinieki vecuma Iidz 25 gadiem. Talak seko darbinieki vecuma no 36 lidz
45 gadiem ar 1,25 punktiem. Viszemakais apmierinatibas limenis ir vecuma no 26 Iidz 35

gadiem ar 1,17 punktiem.
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4.5.att. Motivaciju ietekmégjoso faktoru sadalijums pa vecuma grupam
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Diezgan atskirigi tiek vertets faktors — papildus finansialie stimuli. Gados vecakie
darbinieki ir daudz apmierinataki. Gados jaunie darbinieki ir drizak neapmierinati neka
apmierinati.

Domas ir atSkirigas ar1 attieciba uz 16. faktoru. Vecuma no 46 lidz 60 gadiem ir
daudz apmierinataki par iesaistiSanos lémumu pienemsana neka par€jas vecuma grupas. Tas
ir diezgan interesants raditajs. Iespgjams, ka vadiba vairak uzticas ar pieredzi bagatakiem un

nobriedusakiem darbiniekiem, kas ir raksturigi vecakiem cilvékiem.

Par sanitari higiéniskiem apstakliem daudz apmierinataki ir darbinieki vecuma lidz
25 gadiem. Pargjam vecuma grupam Sis raditajs ir salidzino$i zemaks. Tas pats ir vérojams

pie 10. faktora — vadttaju atticksme pret darbinieku darbu, atpiitu, sadzivi.

Gandriz vienads apmierinatibas [imenis ir pie 7. faktora — darba algas apmers. Visas

vecuma grupas ir drizak apmierinatas ar darba algas lielumu.

Talak aptaujas faktori tika sagrupéti péc A. Maslova vajadzibu hierarhijas:

F - Fiziologiskas vajadzibas — 5., 6., 7. faktori,

D - Vajadziba p&c drosibas — 4., 8., 14. faktori;

S - Socialas vajadzibas — 1., 10., 12.,13. faktori;

A - Vajadziba péc atziSanas — 2., 3., 11. faktori;

P - Vajadziba péc pasapliecinasanas — 9., 15., 16. faktori;
K — Kopgja darbinieku apmierinatiba (sk. 2. pielikumu)

Aplukojot no iegiitajiem rezultatiem grafiku (sk. 4.6.att.), ir redzams, ka vismazak
apmierinatas vajadzibas ir vajadzibas péc drosibas. Tas nozimé, ka lielaka vériba uzp€émuma
vadibai japievérS darba organizacijai, papildus finansialajiem stimuliem un informacijas
apritei uzp@émuma. Autors uzskata, ka nozimigs faktors darbinieku komunikacija ir darba
noslodzei, ka ar1 sanemtas un sniedzamas informacijas daudzumam, kas netiesi ietekmé
komunikaciju starp darbiniekiem, gan laika trikums, gan prioritaras informacijas nodoSanas

atlase un sniegSana.
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4.6.att. Motivaciju ietekméjoso faktoru sadalijums péc A. Maslova vajadzibu hierarhijas

Ka jau tika minéts, vaditajiem lielaka uzmaniba ir japieveér§ darba organizacijai.
Atseviski darbinieki uzskata, ka biitu nepiecieSami uzlabojumi tiesi procediiras, kas uzlabotu
darba procesu, lai rezultatus varétu sasniegt mazak laikietilpiga procesa. Atseviski darbinieki
norada, ka darba organizacija reiz€m valda haoss, kas butu saistits ar darbinieku atbildibu
par vinu darbu, ta organiz€Sanu un vaditaju pieeju attieciba uz darbinieku kontroli. Lai ari
dala darbinieku uzskata, ka demokratiska pieeja darba organizésana ir titkama darbiniekiem,
jaatzist, ka sada veida pieeja rada reiz€m rada neorganiz€tibu. Protams, ir arT darbinieki, kas
veletos brivaku darba uzdevumu izpildi. Bitiski ir novertét katra darbinieka patnibas, lai
veiksmigak varétu gan organiz€t darbu, gan motivét darbiniekus. Darba organizacija
nozimiga loma ir dazadu limenu vaditajiem, kuru darbs ir organizet padoto darbu, kontrol&t
to izpildi, ka arT atbildiba par rezultatiem. Tatad, sakuma vaditajiem vajadzetu definét katra
darbinieka darba uzdevumus.

Ka norada jaunie motivacijas veidi, tad dienas kartiba, darbu organizacija ir viens no
veidiem, ka organizacija uzlabot darbinieku motivaciju, tas ir laut darbiniekiem paSiem
organizét savu darbu. Laut pasiem darbiniekiem izlemt kada seciba nepiecieSams veikt
darbus.[20,85]

Darbinieku vajadziba péc paSapliecinasanas ir otra zemak apmierinataka vajadziba.
Tas nozimé, ka darbiniekus neapmierina kvalifikacijas paaugstinasanas iesp&jas, radosas
iesp&jas darba procesa, ka arT netiek pietickami iesaistiti lemumu pienemsana. Tatad biitu
nepiecieSama apmaciba, lai uzlabotu darba procesu un darba rezultatus. Nemot veéra gan
salidzinoS$i straujas izmainas likumdosana, ka ar1 darba specifiku biivnieciba, lai darbinieks
efektivak izmantotu savu potencialu, prasmigak veiktu savus pienakumus ir nepiecieSams
regularas vai periodiskas apmacibas. Kompetencei ir galvena loma darbinieku apmaciba un

praks€, kompetents darbinieks ne tikai veiks savu darbu kvalitativi un laicigi, bet arT sniegs
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noderigu informaciju kolégiem, dalisies ar savu pieredzi, ja vien blis motivéts to darit.
Apmacot darbinieku ir jazina ar kddam metodém to darit, cilvéki informaciju uztver dazadi,
jaatrod katram individuals veids, kas bitu atbilstosakais, lai sasniegtu lielaku efektu no
iegiitas informacijas, zinibu, iemanu un prakses pielietoSanu organizacijas darba. Apmacibu
darbinieki uztver ka motivéjoSu faktoru balstoties uz cilvéka nepiecieSamibu péc
pasapliecinasanas, labakas dzives apstakliem — kvalitates, labakas pasapzinas. Darbinieki
biezi vien apzinas, ka apmaciba dos iesp&ju but efektivakiem.

Ka jau tika ninéts, darbinieki v€letos lielaku iesp&ju iesaistities Iemumu pienemsana.
Protams, organizacijas ikdiena saskaras ar ikdieniskiem Iémumiem, ko teorétiki defing€ ka
programmétos 1€mumus, $adi 1@mumi tiek pienemti, lai atbildétu uz islaicigdm problémam
un tas novérstu. Sada veida lémumus pienem ikviens darbinieks, protams, tas ir atkarigs no
darba specifiskas. Neprogramméti lémumi — lémumi par jaunam nebiju$am situacijam. Sada
veida lémumi tiek pienemti retak neka programmetie l@mumi, tie ir ar1 cita rakstura.[24,373]
Ka norada respondenti, tad ir gadijumi, kad vienotas nost3jas l1€mumi netiek piepemti
ievérojamu laiku, kas kaveé ikdienas lémumu pienemsanu un organizacijas darbibu kopuma.
Parsvara 1émumi tiek pienemti centraliz€ti un maz tiek iesaistiti darbinieki, vaditaju padotie.
Iesaistot darbiniekus Iémumu piepemSana iesp&jams biitu uzlabot attieksmi pret
pienemtajiem Iémumiem, paSapliecinaties darbiniekiem, ka ar1 izjust darba rezultatu
atziSanu, padarot darbu interesantaku, iesp&jams nozimigaku.

Vislabak tiek apmierinatas vajadzibas péc atziSanas, ka art socialas vajadzibas. Tas ir
pateicoties pasu apmierinatibai ar ienemamo amatu, ka art labam attiecibam ar kolégiem un
labo attieksmi no vaditaju puses.

A. Maslova vajadzibu piramida rada, ka fiziologiskas vajadzibas ir primaras
jebkuram cilvékam. Sis vajadzibas darbiniekus drizak apmierina, tau atseviski darbinieki
inform€ par troksni darba telpa, taja atrodoties vairakiem darbiniekiem, autors uzskata, ka
vaditaji ir jainform€ par traucgjiem darba procesd un $adas problémas ir jaatrisina, lai
pilnvertigi nodrosinatu darba apstak]us, kas pozitivi ietekmé darba uzdevumu izpildi.

Kopuma apmierinatibas [imenis uzn€émuma ir salidzinosi labs — 1,53 punkti.

Sadalot Sos faktorus pa vecuma grupam (sk. 4.7. att.), ir redzams, ka vismazak
apmierinati par droSibas vajadzibam ir gados jaunakie darbinieki, tacu gados vecakie
darbinieki ir neapmierinataki par iesp&ju pasapliecinaties.

Par fiziologiskajam vajadzibam vismazak apmierinati ir darbinieki vecuma no 26 lidz
45 gadu vecumam, tatad vinus neapmierina darba laiks, darba algas apmers, ka arf tie véletos

labakus sanitari higiéniskos apstaklus.
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4.7.att. Motivaciju ietekméjoso faktoru sadalijjums pa vecuma grupam

Socialas vajadzibas aplikojot art ir redzams, ka tieSi darbinieki vidéja vecuma
kategorija ir neapmierinataki, par pargjam. Vini gribétu sagaidit labaku attieksmi no vaditaju
puses, ka arT uzlabot attiecibas ar kolégiem, ka ar lielaku iesp&ju sadarboties ar tiem.

Visvairak apmierinati darbinieki ir ar vajadzibu péc atziSanas. Un tieSi darbinieki
vecuma no 46 lidz 60 gadiem vérte Sos faktorus viss augstak. Tas varétu but saistits ar to, ka
sada vecuma cilveki parasti jau ir atradusi savu vietu darba tirgd un ir izv€l&jusies profesiju,
kas vinus apmierina, tadel vini augstak verté savu profesiju un profesionalo darbibas veidu,
no ka izriet apmierinatiba ar darbu, lidz ar to arT augstaka darba efektivitate un apmierinatiba
no vaditaju puses.

4.8. attela, kur paradits motivaciju ietekm&joso faktoru sadaltfjums p&c dzimuma, ir
redzams, ka visos jautdjumos sievietes ir daudz apmierinatakas par virieSiem. Apskatot
fiziologisko vajadzibu skalu, var redzgt, ka sievietes daudz apmierinatakas par virieSiem. Tas
skaidrojams ar to, ka visas uznémuma stradajosas sievietes ir biroja darbinieces, kur,
protams, Sie sanitari higi€éniskie apstakli biezi vien ir daudz augstaki, neka objektos, kur
strada lielaka dala uznémuma viriesu. Tas pats ir arT ar darba laiku. Biroja stradajot Sis darba
laiks ir daudzmaz noteikts, bet objektos biezi vien tiek kaveti termini, ka reizém ir jastrada
lidz vélam vakaram vai pat 1idz naktij. Ir ar1 tads darba reZims, kad jastrada pa naktim, jo pa

dienu $ajos objektos staiga cilveki.
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4.8.att. Motivaciju ietekméjoso faktoru sadalijums péc dzimuma

Vel lielaka atSkiriba ir v€rojama pie drosibas vajadzibam. Sievietes videji darba
organizaciju, ka ar1 papildus finansialos stimulus vérté daudz augstak. Biroja salidzinosi ar
stradnieku darbu biezi vien darbs ir daudz organizétaks, ka ar1 ir lielaka informacijas
pieejamiba. Biezi stradniekiem nav skaidribas vai péc konkréta objekta pabeigSanas viniem
bus darbs, un tas rada nedroSibas sajiitu par sevi. Jasaka, ka vaditaji arm ne vienmér var
garant€t turpmaku darbu.

Tapat liela atSkiriba ir v@rojama pie socialajam vajadzibam, pie vajadzibas péc
atziSanas un pasapliecinasanas vajadzibam. Tatad par savas profesijas nozimigumu un
prestizu virieSi nav parliecinati. Tas nozimé, ka pie izdevibas vini nomainitu, gan
nodarboSanos, gan darba vietu. Darbinieki ir neapmierinati ar darbu, ja tie jutas nedrosi par
savas darba vietas saglabaSanu, ko var vérot pie droSibas vajadzibam. Tapat vini grib&tu
vairak iesaistities [emumu pienemsana un just lielaku piederibu organizacijai.

Aplikojot 4.9. att€lu, kur redzams motivaciju ietekméjoso faktoru sadalijums péc
izglitibas, redzams, ka vid€ji vismazak apmierinati ir darbinieki ar vid€jo profesionalo

izglitibu, bet visvairak apmierinatakie visos raditajos ir darbinieki ar augstako izglitibu.
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4.9.att. Motivaciju ietekméjoso faktoru sadalijums péc izglitibas limena

Diezgan zems apmierinatibas limenis ir par darba laiku, darba algu un sanitari
higieniskiem apstakliem darbiniekiem ar vid€jo profesionalo izglitibu. Toties par darba
organizaciju un papildus finansialajiem stimuliem nav apmierinati darbinieki ar pamata
1zglitibu.

Savukart darbinieki ar augtako izglitibu diezgan pozitivu attieksmi izrada par savu
ienpemamo amatu, darba vietu, kolégiem un vaditajiem, tacu darbinieki ar pamata izglitibu ir
neapmierinati par Siem faktoriem.

Par iesp€ju celt savu kvalifikaciju, izpausties rado$i un iesp&ju iesaistities [emumu
pienemsana vis vairak neapmierinati ir darbinieki ar vid€jo izglitibu, toties, ka jau ieprieks
tika minéts, arT pie Siem faktoriem darbinieki ar augstako izglitibu ir visvairak apmierinati.

Analizg&jot motivaciju ietekmé&joso faktoru sadalijumu péc darba staza (sk. 4.10. att.)
visneapmierinatakie ir tieSi darbinieki, kas nostradajusi uzn@muma mazak ka gadu. Loti
izteikti tas redzams tieSi pie droSibas vajadzibam. Tas liecina, ka uzpémuma vaditajiem
vairak vajadzetu risinat jautajumus par darba organizacijai, ka art darbinieku inform&Sanai

par talakiem uznémuma darbibas planiem.
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4.10.att. Motivaciju ietekméjoSo faktoru sadalijums péc darbinieku darba staza

Tapat ari attiecibas ar kolégiem, ka ari vaditaju atticksmi pret darbinieku darbu,
atpiitu un sadzivi ir noveért&jusi zemak darbinieki ir darba stazu mazaku par gadu, tas nozime,
ka vini vél nav sp&jusi iejusties darba kolektiva, ka art vini gribétu lielaku sadarbibu gan ar
vaditajiem un pargjiem uzp€muma darbiniekiem, kas bija atziméts ari anketas brivaja
jautajuma par darba vietas uzlabojumiem. Vislabak apmierinati par socialajam vajadzibam ir
darbinieki, kas uznémuma nostradajusi vis ilgak, ka art darbinieki, kas kuru darba stazs ir no
1 lidz 2 gadiem.

Ka jau tika iepriek§ minéts, vajadziba pec atziSanas uzp@émuma kopuma tiek
apmierinata visaugstak, ta¢u no visiem darbiniekiem par Siem faktoriem vis mazak ir
apmierinati ir darbinieki, kas nostradajusi tikai 6 meéneSus un mazak. Vini 1sti nav
apmierinati ar savu profesiju, ka ari gaida lielaku atzinibu no vaditaju puses.

Apskatot pasapliecinaSanas vajadzibu skalu, ir redzams, ka ar §im vajadzibam ir
apmierinati darbinieki, kas uznémuma nostradajusi vis ilgak, bet pargjie, tomér grib&tu
lielakas kvalifikacijas paaugstinasanas iespéjas, ka ari izrada v€lmi vairak iesaistities
lémumu piepemsSana. Jasaka, ka darbinieki, kas ir nostradajusi no uznémuma dibinaSanas
briza vaditajos izraisa lielaku uzticibu, ka ar1 vini jau ir pasp&jusi novertet vinu kompetences
Itmeni, tadg] arT tiek iesaistiti daudz vairak svarigu I€mumu pienemsana. Jaatzime ari tas, ka
pieredz&jusSiem un ilgi stradajoSiem darbiniekiem uzp@muma var€tu biit krietni lielaka
ietekme 1€émumu pienemsana neka mazaku laiku stradajusiem un mazak pieredz€jusiem.

Ka jau ieprieks autore mingja, lai noskaidrotu, vai pastav sakaribas starp motivaciju ietekmejosiem

faktoriem tika aprékinats korelacijas koeficientu un rezultati apkopti 3. pielikuma.
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Analizgjot aptaujas rezultatus atbilstosi aprékinatajiem korelacijas koeficientiem, var
secinat, ka nozimigaka cieSa sakariba ir izveidojusies starp vairakiem motivaciju
ietekméjosSiem faktoriem.

4.2. tabula ir redzams, ka uzlabojoties darba laikam, darbiniekiem bitu lielaka
apmierinatiba ar profesionalo darbibas veidu, t.i., darbinieki mazak domatu par darba vietas
nomainu, ja uzlabotos darba rezims uznémuma, ko diemzel ne vienmér uznémuma vadiba

apmierinat, jo ka jau ieprieks autore mingja darbiniekiem dazkart nakas stradat ar1 pa naktim.

4.2. tabula
Korelacija. Profesionalais darbibas veids
Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju Motivaciju ietekmgjosais Faktora | faktors
ietekm@josSais faktors r faktors Nr.p.k. pieder
Profesionalais
darbibas veids (3;A) | 0,71 Darba laiks 5 F

Ciesa sakariba ir izveidojusies arT starp faktoriem — iesaistiSanas I€mumu pienemsana
un papildus finansialie stimuli. Tas liecina par to, ja vaditajs dotu lielaku iesp&ju pienemt
lémumus, tas dotu iesp€ju paradit, ka vins$ ir zinoSaks un spgj paveikt vairak neka vinam ir

dota iespg€ja. Tas lautu iegut iesp&u iepemt kadu svarigaku vietu organizacija. (sk. 4.3.

tabulu)
4.3. tabula
Korelacija. Papildus finansialie stimuli
Vajadziba
pie kuras
Motivaciju ietekmgjosais Motivaciju ietekmgjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
Papildus finansialie Iesaistisanas lemumu
stimuli (8;D) 0,70 pienemsana 16 P

Tapat ir redzama atsevisku faktoru ietekmi uz attiecibam starp darbiniekiem —un
vaditajiem. Ja vaditajs biezak izteiktu atzinibu par darbinieku padarito darbu, butu lielaka
iesp&ja iepazities ar uzn€muma nakotnes planiem, ka arT uzlabotos kopgja informacijas aprite
uznémuma, tad pieaugtu ar1 darbinieku apmierinatiba limeni pret vaditaju. Lai ikdienas darbs
izraisttu kadas pozitivas emocijas ir nepiecieSama atziSana. Vaditagjam ir japamana
darbinieka piiles un centieni, janoveérte vina darbs un ari pozitivi jastimulé stradat talak un

vel labak. Tapat, uzlabojot sanitari higiéniskos apstaklus, darbinieki uzskatitu, ka vaditajs
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attiecas pret viniem labak neka pasreiz. Uznémuma riipes par darbinieku tiek uzskatitas par
vienu no efektivakajiem veidiem ka veicinat darbinieku motivaciju. Apmierinot fiziologiskas

un droSibas vajadzibas, varétu tikt uzlabotas socialas vajadzibas. (sk. 4.4. tabulu)

4.4. tabula
Korelacija. Vaditaju attieksme pret darbinieku darbu, atpaitu, sadzivi
Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekméjosais Motivaciju ietekméjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
0,71 | Sanitari higiéniskie apstakli 6 F
Vaditaju attieksme Atzinibas izteikSana no
pret darbinieku darbu, | 0,73 vaditaju puses 11 A
atpiitu, sadz1vi (10;) Tieku informéts par nakotnes
0,74 uznémuma planiem 14 D

Lai uzlabotos darbinieku apmierinatiba ar faktoru — atzinibas izteikSana no
vaditaju puses (sk. 4.5. tabulu), tad vaditajam vairak jadod iesp€ja iesaistities I€muma
pienemsana, ka ari izpausties rado$ak, dot lielaku brivibu darba procesa. Sadi darbinieks
jutisies novertéts un atzits. Seit ir redzams, ka, lai apmierinatu atzidanas vajadzibu ir
jaapmierina paSapliecinasanas vajadzibas. Jamin, ka uzlabojoties iesp&jai kontakt€ties un
iepazities darbinieku starpa, ar1 uzlabotos $is faktors, kas ir nemazak svarigi. Tas liecina
par to, ka, uznémuma vadibai biezak jariko kop€ji pasakumi visiem darbiniekiem, nevis
tikai atseviskam nodalam. Sie pasakumi biitu ka atalgojums par labi padaritu darbu.
Vaditajam jaatceras, ka atzinibas izteikSanu ir uzskatama par vienu no visspécigakajam
darbinieku motivacijam.

4.5. tabula

Korelacija. Atzinibas izteik§ana no vaditaju puses

Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekmgjosais Motivaciju ietekmgjoSais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
Iespéja kontakteties un
0,82 | sadarboties ar darba kolektivu 13 S
Tieku informéts par nakotnes
Atzinibas izteikSana no | 0,85 uznémuma planiem 14 D
vaditaju puses (11;A) Iesaistisanas [Emumu
0,87 pienemsana 16 P
Radosas iespéjas darba
0,90 procesa 15 P
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Atzinibas izteikSanu arT var ietekmét, ja vaditaji nedalas informacija, vai art to
pastasta tikai atseviskiem darbiniekiem, ka kadu sevisku noslépumu, lai gan péc dazam
dienam $1 pati informacija ir zindma visiem. Tad darbinieks jitas, nevis ka sanémis

atzinibu — vadiba dalas informacija, bet ka neuzticams darbinieks.

Faktoram — attiecibas ar kolégiem cieSa sakariba ir izveidojusies ar pieciem
faktoriem. (sk. 4.6. tabulu). Seit var vérot situaciju, ka apmierinot vienas socialas vajadzibas
tiks labak apmierinatas citas socialas vajadzibas. Tatad ja uzlabotos vaditaja attieksme pret
darbiniekiem, vini blitu apmierinataki un arT kolegialas attiecibas lidz ar to veidotos labak.
P&c autores domam tas norada uz vaditaja nozimi komandas veidoSana, tas ir, jo vaditajiem
ir labakas attiecibas ar padotajiem, jo padotajiem sava starpa ir labakas attiecibas. Tapat
ikdienas rutina, darba slodzes var radit savstarp&jo attiecibu pasliktinaSanos, tam par iemeslu
ir nepiecieSams organizét darbiniekiem neformalus pasakumus, kas raditu savstarp&jo
sapratni un uzlabotu savstarpgjas attiecibas, jo rodas lielaka iesp€ja vienam otru iepazit. Tas

ar1 uzlaboto darba efektivitati kopuma.

4.6. tabula
Korelacija. Attiecibas ar kolegiem
Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekméjosais Motivaciju ietekmgjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
0,73 Darba algas apmers 7 F
Vaditaju atticksme pret
darbinieku darbu, atpiitu,
0,78 sadzivi 10 S
Attiecibas ar kolegiem Iespgja kontakteties un
(12;9) 0,81 | sadarboties ar darba kolektivu 13 S
IesaistiSanas lémumu
0,91 pienemsSana 16 P
Radosas iesp&jas darba
0,95 procesa 15 P

Tapat ka 4.5. tabula ar Seit redzams, ka apmierinot pasapliecinaSanas vajadzibas
tiktu apmierinatas zemakas vajadzibas. Tatad pienemot kopigi kadus nozimigus vai mazak
nozimigus lémumus, starp darbiniekiem izveidojas lielaks kontakts, kas dod iesp€ju uzlabot
savstarpgjas darbinieku attiecibas.

Attiecibas starp darbiniekiem ir loti svarigas organizacijas darbiba. Darbs komanda ir

viens no faktoriem, kas ietekmé& miuisdienu organizacijas.
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4.7. tabula redzams, ka cieSa sakariba ir izveidojusies starp socialajam vajadzibam un
fiziologiskajam vajadzibam. Darbinieki doma ja vaditajs uzlabotu attiecksmi pret vinu darbu,
atpiitu un citam sadziviskam lietam, biitu lielaka iesp&ja brivak un labak kontakt&ties ar
darba kolektivu. Tas nozimé, ka vaditajam jadot lielaka iesp&ja, veidojot darba komandas
noteiktu mérku sasniegSana. Lai raditu saliedétu komandu ir svarigi radit gaisotni, kur
darbinieki tic, ka vaditajs vai uzn€mums kopuma ripgjas par viniem, ka tiek izradita izpratne
un atbalsts katram atseviSki, ka arT komandai kopuma. Tapat iesaistot tos kop&ju lémumu

pienemsSana darbiniekam ir lielaka iesp&ja darboties kopa, kas celtu apmierinatibu par So

faktoru.
4.7. tabula
Korelacija. Iespéja kontakteties un sadarboties ar darba kolektivu
Vajadziba
pie kuras
Motivaciju ietekmgjosais Motivaciju ietekmgjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
0,75 Darba algas apmérs 7 F
Vaditaju attieksme pret
Iesp€ja kontaktéties un darbinieku darbu, atpttu,
sadarboties ar darba 0,75 sadzivi 10 S
kolektivu (13;S) 0,76 | Sanitari higieniskie apstakli 6 F
Iesaistisanas lémumu
0,84 pienems$ana 16 P

Ciesa sakariba ir izveidojusies starp faktoriem — tieku informéts par nakotnes planiem
un iesaistiSanos lémumu pienemsSana, kas ir paSsaprotams raditajs. Tikko ka darbinieki
vairak tiks iesaistiti noteiktu [émumu pienemsSana viniem bis daudz vairak informacijas par
dazadiem jautajumiem, ko vini var€s arl nodot talak citiem uznémuma darbiniekiem, kas
uzlabos informacijas apriti uzn@muma. Tapat ir vajadzigs labs kontakts (attiecibas) ar darba
kolégiem, lai varétu noritét informacijas apmaina, biezi vien ta var ari noskaidrot kadus
neskaidrus jautajumus vai vienkarsi dalities kada informacija, kas ir saistita ar darbu un ne
tikai. Lai vieglak biitu kontakt&ties ir jauztur labas attiecibas ar visiem kolgégiem, jo nekad
nevar zinat kada bis situacija un ar ko naksies risinat kadus noteiktus jautajumus. Saja tabula
més varam redzét, ka ne vienmér jablit apmierinatam zemakajam vajadzibam, lai
apmierinatu nakamas. Tiesi otradi — ja kaut nedaudz uzlabotu vajadzibu hierarhijas augstakas
vajadzibas, ir iesp&ja arl uzlabot apmierinatibas Iimeni par zemakam, $aja gadijuma, par

vajadzibam pé&c drosibas (sk.4.8. tabulu)
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4.8. tabula

Korelacija. Tieku informets par nakotnes uznemuma planiem

Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekméjosais Motivaciju ietekméjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
0,72 Darba algas apmérs 7 F
0,85 Attiecibas ar kolégiem 12 S
Tieku informéts par Iesais‘[‘iﬁanésvlérzlumu
= - 0,89 piepemsana 16 P
nakotnes uznémuma
planiem (14;D) Iesp€ja kontaktéties un
0,92 | sadarboties ar darba kolektivu 13 S
Radosas iesp&jas darba
0,92 procesa 15 P

4.9. tabula ir redzams, ka lai biitu liclakas iesp€jas radosi stradat, ir vajadziga iespgja
sadarboties ar darba kolektivu un iesaistities [émumu pienemsana. Sie faktori darbiniekiem
lauti radosak un brivak pieiet darba procesam. Tatad, ja vaditajs lautu pastavigak piepemt
lémumus par daramo darbu, tad darbinieki justu, ka viniem uzticas un vini var stradat brivak,

tatad vinu darbiba netiek stingri ierobezota.

4.9. tabula
Korelacija. RadoS$as iesp€jas darba procesa
Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekmgjosais Motivaciju ietekmgjoSais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
Iesp&ja kontakt&ties un
Radosas iespéjas darba | o 83 | sadarboties ar darba kolektivu 13 S
procesa (15;P) Iesaistisanas lemumu
0,96 pienemsana 16 P

Protams, cieSa sakariba ir izveidojusies arT starp faktoru darba apmierinatiba kopuma,
kas nepieder pie nevienas no vajadzibu hierarhijas grupam, ar vairakiem faktoriem, no visam
§1s vajadzibu piramidas grupam. No ta var secinat, ja tiek apmierinatas visas §1s vajadzibas,
tad, protams, tiek paaugstinats kopg&jais apmierinatibas Itmenis ar darbu un organizaciju
kopuma, tatad kopg€jais motivacijas limenis uznémuma tiktu paaugstinats (sk.4.10. tabulu).
Iesp€jams, ka tieSi astoniem faktoriem vajadz&tu veltit uzp€muma vaditajam lielaku

uzmanibu.
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4.10. tabula

Korelacija. Darba apmierinatiba kopuma

Vajadziba,
pie kuras
Motivaciju ietekméjosais Motivaciju ietekméjosais Faktora | faktors
faktors r faktors Nr.p.k. pieder
Vaditaju attieksme pret
darbinieku darbu, atpiitu,
0,70 sadzivi 10 S
0,71 Darba algas apmers 7 F
Iesp&ja kontakt&ties un
0,76 | sadarboties ar darba kolektivu 13 S
Darba apmierinatiba Tieku informéts par I}ﬁkotnes
kopuma (17;K) 0,85 uznémuma planiem 14 D
Atzinibas izteikSana no
0,88 vaditaju puses 11 A
IesaistiSanas [emumu
0,90 pienemsana 16 P
0,94 Attiecibas ar kolégiem 12 S
Radosas iesp€jas darba
0,95 procesa 15 P
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10.

1.

12.

13.

SECINAJUMI

Magistra darba veikta pétijuma rezultata darba autore secina:
No motivacijas teorijas izriet, ka, lai kada noteikta [imena vajadzibas kliitu cilvékam
aktualas, motivéjosas, ir jabut apmierinatam ieprieks€ja Iimena vajadzibam, tacu
pétijums tomér parada, ka augstakd limena vajadzibas dazreiz ir svarigakas par

zemakam.

Viens motivéSanas veids neder visiem darbiniekiem, jo katram cilvékam ir savas
vajadzibas, dzives pieredze un 1pasibas, ka ari katra dzives situacija §is vajadzibas var

mainities.

Latvija strauji pieaug pieprasijums pec kvalific€tiem specialistiem biivnieciba, tacu

pilniba tas netiek apmierinats, kas, 11dz ar to, ietekmé ar darba kvalitati.

Uzpe€muma pastav diezgan ieveérojama darbinieku kustiba, kas liecina par darbinieku

motivacijas trikumu.

Uznémuma vadiba visvairak nodros$ina fiziologiskas un drosibas vajadzibas.

Kopuma organizacijas darbiniekiem motivacija stradat ir vert€jama ka vidgja.

Ne tikai ar finansialo stimulu palidzibu uzpémums var pamudinat darbiniekus veikt
savus pienakumus ar lielaku atdevi, ka rezultata tas var sasniegt atrak savus mérkus.
Kopuma paSreiz biivniecibas uznémuma vislabak tiek apmierinati sekojosi
motivacijas faktori: profesionalas darbibas veids, darba laiks, attiecibas ar koleégiem.
Viszemako apmierinatibas Itmeni darbinieki izradijusi par sanitari higiéniskiem
apstakliem, papildus finansialajiem stimuliem, ka arT par iesp&ju iesaistities [émumu
pienemsana.

Vismazak motivéti stradat ir darbinieki vecuma no 26 lidz 35 gadiem, kas sastada
45% no visiem uznémuma darbiniekiem.

Visaugstak uznémuma tiek apmierinatas vajadzibas p€c atziSanas, tacu viszemak
vajadzibas peéc drosibas un pasapliecinaSanas.

Viriesi ir daudz neapmierinataki ar darbu neka sievietes. Viriesi ir 82% no visiem
darbiniekiem.

Darbinieki ar augstako izglitibu ir krietni vien apmierinataki par par&jiem

darbiniekiem.
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14. Vaditaju uzdevums ir ripé&ties par darbinieku stabilitates sajitu un apmierinatibu ar
darbu, ta stimulgjot ilgtermina motivaciju, tacu tas ir visgriitak izdarams.

15. Jazina darbinieku domas un vajadzibas, lai nebiitu tik bieza personala mainiba.
Vaditajam jamak atrast dazadi motivéSanas faktori, katram darbiniekam individuali,
lai darba uzdevumi un plani tiktu izpilditi.

16. Veicot korelacijas analizi, autore secindja, ka cieSa sakariba izveidojas starp
daudziem faktoriem. Visvairak sakaribu izveidojas ar faktoru — darba apmierinatiba
kopuma, kas liecina, ka mainoties citu faktoru apmierinatibas Iimenim, mainitos ar
kopgja darba apmierinatiba.

Apkopojot visus secinajumus pieradas darba izvirzita hipotéze — viens no darbinieku

kustibas iemesliem ir nepietickama darba motivacija.
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PRIEKSLIKUMI

Lai pilnveidotu btivniecibas uznémuma motivacijas sisttmu darba autore sniedz

sekojosus priekslikumus:

1.

Izsniedzot prémijas vai kadus citus materialos labumus ir svarigi tos papildinat ar
atzinibas izteikSanu, tas darbiniekam sniedz vél lielaku gandarijumu. Pieméram, ja
darbinieku darbam motivé papildus briva laika iegtisana, ko pavadit kopa ar gimeni,
tad jarada iesp&ja darbiniekam iegiit vienu papildu brivdienu ka apbalvojumu par labi
paveiktu darbu.

Uzpémuma vadibai skaidri ir jadefin€ savi uznémuma mérki un stratégija, ka ari
jainformé par to darbinieki.

Lai uzp€mums attistitos un izmantotu tirgl eso$as iesp&jas ir jaizmanto tas, ka
uznémuma strada daudz profesionalu. Tacu, lai vini sekmigak stradatu, viniem ari
japalidz attistities, izaugt, tie varétu but gan kvalifikacijas celSana, gan jaunas
tehnologijas, gan jauni projekti. Saja gadijuma vadibai ari pasai vajadzetu iet pie
darbinieka ar piedavajumiem atbalstit un nodroSinat nepiecieSamas vajadzibas
iespéju robezas.

Svarigi savlaicigi izvertét tirgus situaciju un apzinaties uzp€émumam savu vietu tirgii
un izvéleties savas esosas un turpmakas ricibas motivus. Loti laba iesp&ja ka sakartot
uzn@muma sistému — ieviesta ISO kvalitates sist€ému, kas uznémumam liktu darboties
p&c noteiktiem vispar atzitiem kvalitates standartiem, veicinot uzn€muma attistibu.
Vajadzetu ieviest specialu motivésanas sist€ému, kas stimulétu darbinieku ilglaicigu
stradasanu uzpémuma. Piem@ram, ta varétu biit neliela davana ka pateicibas
apliecindjums par katru nostradato darba gadu tiesi $aja uznémuma. Ipasi tas izceltu
tos darbiniekus, kas uznémuma strada jau no pasiem pirmsakumiem, tas butu Joti
labs uznémuma t€la veidoSana, ka ari veidotos lielaka darbinieku lojalitate pret
uznpémumu.

Rikot sapulces vismaz reizi 2 ned€las ne tikai atseviskiem darbiniekiem, bet visam
administrativajam personalam, kur butu iesp€ja izteikt savas domas, idejas,
priekSlikumus ne tikai par atseviskiem darba uzdevumiem, bet par kopg€jo
organizacijas darbibu, ta uzlabojot kop€jo uzn€muma darba organizaciju.
NepiecieSams vairak informé&t darbiniekus par piepemtajiem l€mumiem, to nozimi
organizacijas darbiba, lémumu iemeslus un turpmako darbibas redz&jumu. Svarigi,

lai darbinieki justu, ka ir piederigi procesam un piedalas l@mumu pienemsana.
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Vissvarigakais noteikums ir izturéties pret darbiniekiem ka lidzveértigiem komandas
biedriem, zinoSiem specialistiem, nevis ka pret padotajiem.

Vajadzetu izveidot darbinieku amata aprakstus. Nosakot katra darbinieka uzdevumus
ir iesp&jams uzlabot darba organizaciju.

Ta ka uznpémuma vadiba vairak ir pieversusies tieSi monetarai stimul&Sanai, tad
darbinieki to vairs tik augstu vairs nenovertg, tadel pec autores domam vajadz&tu
atrast un pieverst uzmanibu citiem stimuléSanas veidiem. Piem&ram, oficiala atziniba
par sasniegumiem. Atzinibu var izteikt darbinieku kopsapulces sapulcé vai ar1 kada
no kopigi rikotajiem pasakumiem. Tapat pieskirot apmaksatu brivo laiku var panakt

labu efektu.
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1. pielikums
Aptaujas anketa

Aptaujas anketa
Cienijamie aptaujas dalibnieki!

Es esmu Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates studente Jana Zidene. Magistra
darba ietvaros veicu pétijumu par darbinieku motivacijas sistémas pilnveido$anu uznémuma. Sie dati ir
nepiecieSami, lai varétu izzinat esoSo situaciju un sniegt priekslikumus motivacijas sistémas
uzlaboSanai. Aptaujas rezultati bas konfidenciali un talak netiks izpausti.

Attiecigaja vieta ievelciet - x

Izglitiba: pamata [] vidéja [ vidéja profesionala [] augstaka [
Vecums: lidz25 [0 no 26 lidz 35 [] no 36 Iidz 45 [1 no 46 lidz 60 [1 vecaki par 60 []
Dzimums: sieviete [] virietis [

Darba stazs uznémuma:

Uzmanigi izlasiet zemak minétos motivaciju ietekméjoSos faktorus, un novértéjot situaciju Jasu
darba vieta, izsakiet savu attieksmi par tiem, ievelkot krustinu (x) attiecigaja ailité

Q 0]
2 o £ & £
c =
© = c g = ) o
c Qo = ()} () € =
™' N é -~ 20 O | é NS |».©
- "ETeTE £ '8 "8 B
= S
Faktori Sl g 5 3 2 a
© 5 i~ = c I© qc>
E= > 'S s o ® =
(®) [ = > =]
— o fe © N 7 )
|g © c '_g E —=a
© 1
Nr.p.k. o Q

Profesijas nozimigums (Ka jds vértéjat savu
ienemamo amatu uznémuma?)

2 | Profesijas prestiZzs

3 | Profesionalas darbibas veids

Darba organizacija (Ka tiek organizéts darbs,
vai visi darba uzdevumi ir skaidri?)

5 | Darba laiks

6 | Sanitari higiéniskie apstakli

7 | Darba algas apmeérs

Papildus finansialie stimuli (apdrosinasana,
8 | mobila telefona sarunu apmaksa, automasina
u.c.)
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+3
pmierina

Faktori

loti a

3

Nr.p.k.

9 | Kvalifikacijas paaugstinaSanas iespéjas

Vaditaju attieksme pret darbinieku darbu,

10 atpatu, sadzivi

11 | Atzinibas izteikSana no vaditaju puses

12 | Attiecibas ar kolégiem

lespéja kontaktéties un sadarboties ar darba

13 kolektivu (arT organizacijas rikotie pasakumi)

Tieku informéts par uznémuma nakotnes

14 i ! g : - N
planiem (informacijas aprite uznémuma)

15 | Rado$as iespéjas darba procesa

16 | lesaistiSanas IEmumu pienem3sana

17 | Darba apmierinatiba kopuma

18. Ko un k&da joma Jas vélétos uzlabot sava darba vieta?

+2
+1

drizak apmierina

|oti neapmierina

drizak neapmierina

parsvara apmierina

parsvara neapmierina

gan apmierina, gan ne

Paldies par atsaucibu!
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3. pielikums
Faktoru iedalijjums péc A. Maslova vajadzibu piramidas

Fiziologiskas

Vajadziba péc

Vajadziba péc

Vajadziba péc

vajadzibas drosibas Socialas vajadzibas atziSanas pasapliecinasanas
Nrpk | Izgl. | Vec. | Dz. | DS 5 6 7 4 8 14 1 10 12 13 2 3 11 9 15 16 | K VID
1A 26-35 | S 3mén 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1] 1,29
2 A 46-60 | V 1.5g 3 2 2 2 -1 2 3 1 3 2 3 3 2 0 2 3 2| 2,00
3|VP |46-60 | S 4q 2 2 2 0 2 3 2 1 3 3 1 2 2 2 2 2 2| 1,94
4 A 2518 3mén 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2| 2,59
51 A 36-45 | S 1g 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 0 2| 212
6|VP [26-35 |V |4g 2 2 -1 0 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 0 0 2| 1,35
7 1A 26-35 | V 5mén -1 1 2 0 3 1 2 3 2 2 2 0 1 1 1 2 2| 14
8| A 2518 2.5¢ 1 0 2 1 -1 1 2 1 3 2 2 2 3 1 1 1 11 1,35
9|V 26-35 | V 2g 3 2 2 2 3 1 2 2 1 1 3 2 1 3 2 2 2| 2,00
10| P 26-35 | V 5mén 3 0 3 1 -3 3 -3 1 3 0 -1 3 2 3 3 0 0] 1,06
11| P 26-35 | V 10mén 2 -3 0 0 -1 0 1 -3 0 -3 0 1 0 1 3 3 2| 0,18
12| P 26-35 | V 10mén 1 0 1 1 -3 -1 1 1 2 -1 2 2 0 0 0 -1 2| 0,4
13| VP |26-35 |V 10mén 3 -3 0 0 -3 -3 0 0 3 -3 3 3 0 0 3 1 2| 0,35
14|V 46-60 | V 3mén 2 2 2 2 2 0 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 2| 1,59
15| P 25|V 3mén 3 1 1 2 -2 1 0 3 3 2 -1 1 1 0 2 0 2] 112
16 |V 25 |V 3mén 3 2 2 1 -1 2 -1 2 3 1 -1 2 2 0 1 0 2| 1,18
17|V 26-35 | V 3mén 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2| 2,00
18|V 36-45 | V 2g 2 0 1 1 -1 2 3 0 2 1 2 2 1 0 1 0 1] 1,06
19| VP [26-35 |V 10mén 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2| 2,00
20 | A 25|V 2g 0 0 2 0 3 1 2 2 1 0 1 0 2 1 1 1 2| 1,12
21| P 26-35 | V 19 2 0 1 1 -3 1 1 2 2 2 1 0 1 1 1 1 1] 0,88
22 | P 3645 |V 2g 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2| 2,00
23|V 25|V 10mén 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2| 1,76
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3. pielikums

Faktoru iedalijjums péc A. Maslova vajadzibu piramidas

Fiziologiskas

Vajadziba péc

Vajadziba péc

Vajadziba péc

vajadzibas drosibas Socialas vajadzibas atziSanas pasapliecinasanas
Nrpk | Izgl. | Vec. | Dz. | DS 5 6 7 4 8 14 1 10 12 13 2 3 11 9 15 16 | K VID

24 |V 26-35 | V 2g 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 2| 1,47
25| VP |46-60 |V 29 1 -2 -1 3 0 0 1 2 1 -3 2 1 1 2 -1 -2 0] 0,29
26 |V 26-35 | V 29 0 -3 0 3 0 1 0 1 0 -3 3 0 0 3 -1 -2 0] 0,12
27 | P 26-35 |V | 4g 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2| 247
28 | VP | 36-45 |V 3mén 1 -1 0 1 -2 -3 1 2 2 -2 2 2 0 -1 -1 -1 0| 0,00
29 |V 25|V 3mén 1 0 0 1 -3 2 1 2 2 1 1 2 1 -1 1 0 11 0,71
30 | A 26-35 | V 5mén 2 1 2 1 0 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2| 1,35
31| VP |26-35 |V |d4g 2 0 1 2 0 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 11 1,35
32|V 25 |V 10mén 3 2 -1 0 -1 2 3 3 1 2 3 3 2 0 2 2 0] 1,53
33|V 36-45 | V 29 1 0 3 3 1 -1 0 0 3 0 1 1 0 2 0 -1 2] 0,88
34 | VP |36-45 |V 3mén -1 -3 0 2 2 0 -3 -2 0 2 -1 0 2 2 -1 1 1] 0,06
35|V 25|V 10mén 3 3 3 1 -2 1 3 3 3 -1 3 3 1 0 3 -1 311,71
36 |V 36-45 | V 3mén 0 -2 -1 2 -3 -3 -1 2 2 -3 0 0 0 3 1 0 1] 0,12
37 | A 36-45 | S 19 3 3 3 0 3 3 2 3 3 3 3 3 2 -1 1 2 11 2,18
38| P 36-45 | V 29 2 3 2 2 1 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2 1 2| 2,18
39| P 26-35 | V 19 0 2 2 1 -3 2 2 2 1 2 0 1 1 1 1 -2 1] 0,82
40 | VP | 46-60 | S 49 3 0 1 2 3 1 3 1 3 -1 3 3 2 0 2 3 2] 1,82
41| P 26-35 | V 19 2 -2 0 1 2 0 2 0 2 -3 2 2 1 0 1 2 1] 0,76
42 |V 25|V 2g 3 2 2 1 -1 3 2 3 3 3 1 1 1 3 1 0 2| 1,76
43 | P 26-35 | V 19 2 2 1 0 -2 2 1 2 2 2 0 0 0 2 0 -1 1] 0,82
44 | A 36-45 | S 1g 3 0 2 3 3 0 2 2 2 2 3 3 3 0 3 3 2| 212
45| VP [26-35 |V |49 2 0 1 1 1 1 1 1 2 0 2 2 1 2 2 1 21 1,29
1,89 | 0,69 | 1,31 | 1,38 | 0,24 | 1,09 | 1,47 | 1,62 | 2,07 | 0,84 | 1,62 | 1,71 | 1,33 | 1,13 | 1,33 | 0,78 | 1,53 | 1,30

1,30 0,90 1,50 1,56 1,08 1,563 | 1,30
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Korelaci

4. pielikums

as aprekins

10

11

12

13

14

15

16

K

1,00

0,69

0,36

0,02

0,33

0,55

0,22

0,38

0,24

0,42

0,27

0,18

0,34

0,34

0,30

0,33

0,35

0,69

1,00

0,54

0,20

0,29

0,21

0,13

0,38

0,21

0,28

0,18

0,12

0,01

0,01

0,20

0,31

0,17

0,36

0,54

1,00

0,05

0,71

0,34

0,33

0,13

0,37

0,17

0,41

0,50

0,13

0,16

0,57

0,36

0,19

0,02

0,20

0,05

1,00

0,01

0,05

0,14

0,28

0,35

0,08

0,14

0,01

0,03

0,06

0,04

0,07

0,04

0,33

0,29

0,71

0,01

1,00

0,43

0,28

0,04

0,15

0,24

0,25

0,55

0,20

0,32

0,61

0,31

0,28

0,55

0,21

0,34

0,05

0,43

1,00

0,59

0,22

0,07

0,71

0,38

0,41

0,76

0,65

0,24

0,09

0,41

0,22

0,13

0,33

0,14

0,28

0,59

1,00

0,54

0,50

0,62

0,69

0,73

0,75

0,72

0,66

0,58

0,71

0,38

0,38

0,13

0,28

0,04

0,22

0,54

1,00

0,44

0,39

0,66

0,42

0,53

0,53

0,49

0,70

0,58

0,24

0,21

0,37

0,35

0,15

0,07

0,50

0,44

1,00

0,50

0,62

0,57

0,53

0,65

0,63

0,61

0,69

10

0,42

0,28

0,17

0,08

0,24

0,71

0,62

0,39

0,50

1,00

0,73

0,78

0,75

0,74

0,67

0,59

0,70

11

0,27

0,18

0,41

0,14

0,25

0,38

0,69

0,66

0,62

0,73

1,00

0,81

0,82

0,85

0,87

0,90

0,88

12

0,18

0,12

0,50

0,01

0,55

0,41

0,73

0,42

0,57

0,78

0,81

1,00

0,81

0,85

0,95

0,91

0,94

13

0,34

0,01

0,13

0,03

0,20

0,76

0,75

0,53

0,53

0,75

0,82

0,81

1,00

0,92

0,83

0,84

0,76

14

0,34

0,01

0,16

0,06

0,32

0,65

0,72

0,53

0,65

0,74

0,85

0,85

0,92

1,00

0,92

0,89

0,85

15

0,30

0,20

0,57

0,04

0,61

0,24

0,66

0,49

0,63

0,67

0,87

0,95

0,83

0,92

1,00

0,96

0,95

16

0,33

0,31

0,36

0,07

0,31

0,09

0,58

0,70

0,61

0,59

0,90

0,91

0,84

0,89

0,96

1,00

0,90

0,35

0,17

0,19

0,04

0,28

0,41

0,71

0,58

0,69

0,70

0,88

0,94

0,76

0,85

0,95

0,90

1,00
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