DARBINIEKU MOTIVACIJAS IZPETE: GADIJUMA ANALIZE

Kada organizacija, nemot véra darbinieku stdzibas par parak zemu atalgojumu, palielingja
prémijas par apkalpoto klientu skaitu. Lai ari sakuma auga darbinieku apmierinatiba un
entuziasms, tomér vélak pieauga klientu sidzibu skaits, bet organizacijas tirgus dala nepieauga
ka konkurentiem, ta saka pat Ienam sarukt. Vienlaikus, darbiniekiem izmaksato prémiju apjoms
stabili pieauga, bet darbinieki turpinaja sudzéties par zemu atalgojumu, pieauga dazadu konfliktu
biezums starp darbiniekiem.

lekseji veikta darbinieku aptauja neatklaja neko tadu, ko vadiba jau tapat nezinatu. Darbinieki
gribéja lielakas algas un izaugsmes iespé€jas, bet kopuma bija apmierinati. Skita, ka organizacija
ir nonakusi strupcela, tadé| tika pasatita darbinieku motivacijas psihologiska izpéte.

Aréja DeepBrain Motivation izpéte atklaja, ka:

e organizacija bija kluvusi par viduvejibu lamatam:

Darbinieku vida dominéja cilvéki ar zemam pretenzijam pret sevi, vini bija apmierinati ar
sasniegto, netiecas péc izaugsmes. Tomeér vini arT apzinas, ka tik labu darbu citur vini
nedabds, jo atalgojums $aja organizacija ir labaks neka [ldzigas organizacijas;

o bailes no labas vietas zaudéSanas paaugstinaja mobinga un citu konfliktu risku:
Par sevi talantigdka darbinieka ,izéSana” no vietas ir viduvéjibas pasSaizsardziba.
Diemzél tas tikai pasliktina organizacijas konkurétspéju;

e tas nostiprinaja uz procediram, nevis rezultatu vérstu kultaru:

Ta ka darbiniekiem visizdevigaka bija eso$a stavokla saglabasana organizacija, tad
meéginajumi kaut ko mainit nesniedza gaidito rezultatu: parmainas tika ,nomullatas”.
Vienlaikus, motivacijas aptauja paradija, ka organizacijas attistibas iespéjas ir sajuta par
paveikta darba jégu, darbiniekiem nozimigako problému risinaSana, augsta snieguma
novértésana.

Parrunas starp organizacijas vadibu un pétljuma autoriem noslédzas ar secinajumu, ka ir javeic
pakapeniskas parmainas organizacija:
e pienemt nozimigos amatos vairakus darbiniekus ar augstu iekS€jo motivaciju un degsmi
mainitt, uzlabot apstaklus;
e neparprotami atbalstit energiskos darbiniekus vinu centienos kaut ko mainit;
e prognozét konfliktu fazi un ieplanot to perioda, kas organizacijai ir mierigaks. Rekinaties
ar augstaku darbinieku mainibu;
e mainit atalgojuma sistému, padarot to mazak pievilcigu darbiniekiem ar zemaku
shiegumu;
e regulari vértét pasreiz€jo situaciju (veikt atkartotu pétijumu reizi 1-2 gados) un ieviest
nepiecieSamas korekcijas.



Kapéc motivacija?

Darbinieka sniegums darbavieta ir atkarigs no daziem pamatfaktoriem:

e no darbinieka spéjam (sagatavotibas) veikt attiecigo darbu;
e no darba vides piemérotibas darba veikSanai;
e no darbinieka motivacijas veikt darbu augsta [Tmen.

Darbinieka spé&jas un sagatavotibu var noteikt, pienemot vinu darba, ka art ripé€joties par
darbinieka izaugsmi. Darba vides piemérotibu paaugstina, uzlabojot tehniskos paliglidzeklus,
darbavietas iekartojumu un ripéjoties par organizacijas kultdru.

Darbinieku motivacijas pilnveidoSana ir viens no sarezgitdkajiem personala vadibas
uzdevumiem. Tai ir nepiecieSsams komplekss skatijums, ietverot atalgojuma, profesionalas
izaugsmes, darba vietas reputacijas, saistoSas organizacijas kultGras un citus elementus.
Liekot parak lielus uzsvarus uz nepareizajiem elementiem (pieméram, piedavajot parak lielas
algas vai prémijas), var iegut 1slaicigu uzlabojumu, tomér ilgtermina pazeminas organizacijas
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Kapéc ne Maslovs jeb Kas nedarbojas?

Gan sabiedriba, gan biznesa vidé ir daudz realitatei neatbilstoSu priekSstatu par to, ka
darbojas motivacija. Pieméram, visi zina Maslova piramidu, tomér psihologiem jau sen ir
zinams, ka 81 teorija neatbilst realitatei.

Musdienu atzinas apliecina, ka cilvéka sadzivo dazadas savstarpéjii konkuréjoSas vélmes, bet
katram ir savs domin&joSo (un nesvarigo) vélmju komplekts, kas nosaka vina uzvedibas
Tpatnibas. Atkariba no darbibas jomas, atraSanas vietas, iek$€jas kartibas un citiem faktoriem
organizacija dominés darbinieki ar noteikta veida vélmém. Universalu risingjumu nav — ir
jaatrod optimala saskana starp organizacijas iespéjam un mérki, kurp ta virzas.

ZinaSanas par apmierinatajam un neapmierinatajam darbinieku vélmém, ka ar1 darbinieka
ticibu iespéjai savas veélmes piepildit, var iegat, veicot misdienigu un teorétiski pamatotu
darbinieku motivacijas izpéti pieredzejusu specialistu vadiba.

Kapéc aréja izpéte?

1. Darbiniekiem ir dazadi iemesli, kadée| vini var negribét dz galam atklaties savam darba
devéjam tiesi. Aréja pétnieka garantéta anonimitate mazina darbinieku bazas.

2. Pareizi izveléti aréjie pétnieki ir 8Ts jomas eksperti, kuri balstas uz pardomatiem modeliem,
izprot aptauju rezultatus labak un dzilak neka organizacijas parstaviji.

3. Tas lauj pienemt Iemumus, liekot kopa savus priekSstatus ar skatijumu no malas.



CREATEST DeepBrain MOTIVATION

DeepBrain Motivation™ ir ilgsto$a laika perioda veidots modelis darbinieku motivacijas izpétei.
Ta izveidei tika apkopoti 10 populari darbinieku motivacijas izpétes instrumenti.

Lai nodroSinatu pilnvertigu izpéti, DeepBrain Motivation™ ir ietverti divi moduli, kas atspogulo
abas motivacijas pétniecibas pieejas:

Kadas ir darbinieku pamatvélmes: Kadu darbinieki redz organizaciju un sevi taja:

V modulis sniedz izpratni par darbiniekiem, vipu vélmém un vajadzibam — ko vini vélas no
savas dzives un ko darba devéjs var gaidit no viniem.

M modulis lauj izprast, ka darbinieki pa$laik uztver savu darba vietu, kadas ir tas
priekSrocibas un trakumi.

Abu modulu apvienota analize |auj saprast, kurus darbiniekus organizacija Sobrid piesaista un
kurus atbied€, vai tas atbilst organizacijas mérkiem, ko darit, lai situaciju uzlabotu, ka art
daudz ko citu.

Abos modulos kopa ir no 50 Iidz 90 jautajumiem. Katra individuala gadijuma tiek izvértéts
optimalais jautajumu komplekts, nemot véra organizacijas Tpatnibas un vajadzibas. Anketa ir
kombingéjama arT ar citam metodém — pieméram, organizaciju kultdras modeli OKI™,

DeepBrain Motivation™ anketas aizpildisanai nepiecieSamais laiks var svarstities no 5 lidz 15
mindtem.



Aptauja norisinas www.createst.lv majaslapa Tpasa adresé. Pastav divi aptaujas
organizacijas veidi:

ar paaugstinatu darbinieku atsaucibu. Darbinieki sanem viniem individuali
adresétas vestules ar unikalu adresi anketas aizpildisanai. Ja anketa noteiktaja
termina nav aizpildita darbiniekiem var tikt nosadtits atgadinajums. Anketas
aizpildi8anu var érti partraukt un atsakt no tas pasas vietas darbiniekam éerta laika.
Atbildibu par aptaujas anonimitati uznemas pétnieks, informaciju par anketas
aizpilditaju paturot pie sevis.

ar paaugstinatu anonimitati. Ja darbiniekiem ir paaugstinatas bazas par aptaujas
anonimitati (maz iepriek§€jas pieredzes ar aptaujam vai negativa pieredze), tad
aptauju ir ieteicams organizét anonimak, nosutot darbiniekiem anonimizétu, visiem
vienadu anketas adresi. Katram anketas aizpilditajam tiek generéts kartas numurs,
kuru zina vins$ pats. To ievadot, anketu sev érta laika var atsakt pildit no vietas, kura
ta partraukta.

Aptauju nepiecieSamibas gadijuma ir iesp&jams organizét art papira forma. Pastav vairaki
veidi, ka to nodrosSinat — par optimalo variantu ir ieteicams vienoties atseviski.
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