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Anotacija latvieSu valoda

Darba nosaukums: Organizacijas kultiiras attistibas veicinasana vidéjas
izglitibas iestade

Darba apjoms: 76 Ipp., 35 bibliografiskie nosaukumi, 1.tabula, 18 attéli,

5 pielikumi.

Petijuma mérkis: Noteikt vaditaja darbibas un organizacijas kultiiras

mijsakaribas

P&tijuma teorétiska dala balstas uz V.Renges, R.Garlejas, D.Celmas, E.Seina,
S.Omarovas, M.Fullana teorétiskam atzinam par skolu ka organizaciju un tas

organizacijas kultiiru.

Maisdienas skolu uzskata par organizaciju, kurai piemit sava kultora. Tadgjadi,
izglitibas iestades vaditajam ir svarigs organizacijas kultliras veidoSanas
uzdevums. Liela méra organizacijas kultiiru veido vaditajs, tau to veido ari
visi darbinieki un audz€kni kopa. VElme noskaidrot vadibas ietekmi uz
organizacijas kultliru noteica temata izvéli.

Praktiskaja dala ir pétita skolas administracijas, pedagogiska personala,
skolénu un vecaku mijiedarbiba, un vinu ietekme uz skolas, ka organizacijas
kultiru un tika izveidots iesp€amais organizacijas kultiiras modelis
vidusskolai. Tika apskatitas divas vidusskolas, analiz€jot to realo un idealo
kultiiras t€lu, ka ar1 salidzinot to ar autores aptaujatas ekspertu grupas viedokli.
Petijuma gaitd autore izstradaja priekSlikumus sekmigai skolas kultiiras
pilnveidoSanai un attistibai.

Izmantojot intervijas ar izglitibas iestades vaditajiem, pé€tijuma laika tika
atrastas atbildes uz izvirzito pétijuma jautajumu - Kadas ir skolas vaditaja
darbibas un organizacijas kultiiras attistibas mijsakaribas? Izglitibas iestades
vaditajs darbojas ka konsultants un atbalstitajs skolas organizacijas kultiiras

izveide, bet galvenie kultiiras attistitaji ir pedagogi un skoléni.



Abstract

Title of the work: Contribution of development of organizational culture in
secondary educational institution

Amount of work: 76 pages, 35 bibliographical titles, 1 table, 18 pictures, 5
appendixes.

The aim of the research: To state correlation of the principal actions and
organizational culture.

Theoretical part of the research is based on theoretical conclusions of
V.Renge, R.Garlejas, D.Celmas, E.Seina, S.Omarovas, M.Fullana, about

school as an organization and its organizational culture.

Nowadays school is taken for an organization, which has its own culture. Thus
for the principal of educational institution the formation of organizational
culture is an important task. To a great extent its principal forms
organizational culture, but whole staff and students also form it together.
Desire to find out the impact of leadership on organizational culture
determined the choice of the theme.

In practical part correlation of school administration, teaching staff, students
and parents is explored and their impact on school as an organization culture
and prospective organizational culture model for secondary school was
formed. Two secondary schools were explored analysing their real and ideal
culture pattern, as well as comparing it with opinion of expert group
questioned by the author. During the research the author framed out proposals
to successful improvement and development of school culture.

The usage of interviews with school principals during the research helped to
find answer to the main question of the research — What is the correlation of
the actions of school principal and development of organizational culture?
The school principal acts like a consultant and supporter in formation of
organizational culture of school but the main developers of culture are

teachers and students.



Ievads

ASV, Eiropa un citur pasaulé organizacijas kultiira jau daudzus gadus tiek
uzskatita par vienu no organizacijas galvenajiem nematerialiem resursiem, kas
pastavigi jaattista, janoverte, japilnveido, jo no kulttras stipruma ir atkariga ne tikai

organizacijas konkur€tspgja, bet art darbibas efektivitate.

Izglitibas un kvalifikacijas paaugstinasanas, darbinieku un sabiedribas
informé&tiba prasa no iestades vadibas arvien sarezgitaku un izsmalcinataku vadibas
metoZu izvéléSanos. Lai spétu kontrolét izglitibas iestadé notiekoSo, vairs nepietiek
tikai ar sp&ju vadit darbinieku uzvedibu, bet nepiecieSams ar1 parvaldit to, ka cilveki
doma un jut, veidot kop€jos uzskatus un noskanojumu. Tadgjadi, rodas vajadziba
ieviest vienotu vertibu, normu un noteikumu sisteému, tas ir — organizaciju kulttru, kas
lauj palielinat darba efektivitati un koncentréties uz mérku sasniegSanu. Organizaciju
kultira ir ,,atsléga”, kad tiek pétita jebkuras iestades attistiba un evoliicija laika gaita.
Ta ir strat€giski nozimiga, izvertgjot planus sekmigai darbibas nodrosinasanai, kltstot
par noteicoSo faktoru veiksmigai izaugsmei, kas, savukart, netieSi var ietekmét ari
visa regiona un valsts labklajibu. Organizaciju kultiiras t€ma tiek atpazita un uzskatita
par véra nemamu salidzino$i nesen. Pirms tam, kad eksist€ja organizacijas teorija, kas
méginaja paskaidrot dazadus notiekoSos procesus organizacijas iekSieng€, nebija
izpratnes par visparéjiem sist€émas fenomeniem, tapat art netika mekléti skaidrojumi

paradibam, kas attistas saikn@ starp organizacijas sistému un tas vidi.

Sodienas materialaja pasaulé var vérot cen$anos atvirzit garigas vértibas, to
nozimi cilvéka personibas veidoSanas procesa. Aktuala kluvusi intelektualas,
emocionali lidzsvarotas, radoSas jaunas paaudzes audzinaSanas probléma, kuras
risinaSana ir butiska kultiirvides ka veértibas apzinaSanas. NepiecieSami cilveki ar
kritisku domasanu, ar noteiktu vertibu orientaciju, kuri sp&jigi izveértét informaciju,
patstavigi pienemt sev un sabiedribai nozimigus lémumus. Augsts sabiedribas garigais

potencials ir viens no svarigakajiem tas izdzivoSanas un progresa nosacijumiem.

Humanas pedagogijas skatijuma skola nav tikai vieta, kur macas skoléni, bet
ta ir ar1 kultiiras iestade, kura skoléni attista savu personibu, macas kulturalu
uzvedibu, apgust kultiiras vértibas. Katra skola geografiski atrodas noteikta kultiiras
vidé pilséta vai pagastd. Katrai izglitibas iestadei piemit sava kultirvide, sava

organizacijas kultiira, kuru ta veido un uztur pati.



Miisdienas skolu uzskata par organizaciju, kurai piemit sava kultiira. Tadgjadi,
izglitibas iestades vaditajam ir svarigs organizacijas kultiiras veidoSanas uzdevums.
Liela méra organizacijas kultiru nosaka vaditajs, tacu to veido ar1 visi darbinieki un
audzekni kopa.

Cilvekresursi ir viens no svarigakajiem resursiem organizacija - skolas

darbinieki, galvenokart, skolotaji, no kuru darba kvalitates ir atkariga ne tikai skolas

efektivitate, bet arT skolénu attistiba.

Izglitibas iestazu vaditajiem organizacijas kultiiras vadiSana vél sagada
griitibas, jo Latvija §1 téma tiek pétita salidzino$i nesen, un vaditajiem trukst pieredzes

un zinasanu.

Petijjuma temats - Organizacijas kultliras attistibas veicinasana vid&jas
izglitibas iestade.

Petijuma objekts: organizacijas kulttras attistiba vid€jas izglitibas iestade.

Pétijuma priekSmets: vaditaja funkcijas organizacijas kultiiras veicinasana.

Merkis: Noteikt vaditaja darbibas un organizacijas kultiiras attistibas

mijsakaribas.

Petijjuma jautajums: Kadas ir skolas vaditdja darbibas un organizacijas

kulturas attistibas mijsakaribas?

Pétijjuma uzdevumi:

1. Analizét izglitibas iestadi ka organizaciju psihologijas,
pedagogijas, vadibas zinatnes teorijas par organizacijas kulttiru.
2. Analizét X un Y izglitibas iestades organizacijas
kulttiras veido$anos un attistibu.

3. Izstradat ieteikumus izglitibas iestades vaditajiem

organizacijas kultiiras attistibas veicinasanai.

Pétijuma metodes:

° Literataras analize;
o Pedagogisko dokumentu kontentanaize
o R. Kvina un K. Kamerona testa metode “Organizacijas

kulturas tests”



J Intervijas ar izglitibas iestazu vaditajiem

J Datu statistiska apstrade — aprakstosa statistika

P&tijuma teorctiska baze: V.Renges, R.Garlejas, D.Celmas, E.Seina, S.Omarovas,

M.Fullana, V.Spivaka, R.Kvinna un K.Kamerona teorétiskas atzinas.

Pétijuma praktiska baze:
. 2 izglitibas iestades (X un Y)
o 3 izglitibas iestazu vaditaji
. 30 pedagogi

o 40 skolvadibas magistrantiiras studenti



1 nodala. Organizacijas kultiiras vésturiska attistiba un tipologijas

Kops 20.gs. 80.gadu sakuma tradicionalo psihologiska klimata p&tijumu vieta
amerikanu psihologi R.Harisons un E.Seins pievérsas jaunam pétijuma virzienam —
organizacijas kultiirai. Organizacijas klimata pétijjumi galveno uzmanibu pievers
organizacijas darbibas aspektiem (emocijam, noskanojumam, psihologiskai saderibai,
vadibas stilam). Savukart, organizacijas kultiiras p&tijumos tiek izpétitas sist€mas un
vertibas, kuras ir organizacijas darbibas pamata, veidi, ar kuru palidzibu §is normas
un vértibas tiek apgiitas un nodotas talak. Tacu pirmie darbi, kuros tika definéts
“organizacijas kulttiras” vai “fabrikas kultiiras” jédziens, paradijas 50-gadu vidi, kaut
gan 1pasi tam tika pieve€rsta uzmaniba tikai 70.gadu beigas, 80.gadu sakuma. Par
pirmo nopietno teorétisko darbu par organizacijas kultiiru tiek uzskatits E.Seina darbs
“Organizacijas kultiira un Iideriba” (Renge V,97 Ipp.)

Nedaudz velak $adi petijumi sakas ar1 Eiropa un citur pasaulé. Latvija lidz Sim
ir veikta tikai dazu organizaciju kultiiras diagnostikas metozu aprobacija, pasi
pétijumi vél tikai gaida savu kartu, kaut gan citur Sobrid organizacijas kultiiras izpetei
tiek pieversta liela uzmaniba.

Organizacijas kultiiru reizém telaini devé par organizacijas personibu. Sis
salidzingjums norada uz jédziena plaSumu un sarezgitibu. Miisdienu psihologija ir
vairaki simti personibas definiciju, lidziga situacija patlaban ir organizacijas kultiiras
izpratné. Dala no tam pieder pie ta sauktas etnografiskas pieejas — organizacijas
kultiiras 1zp€te Sauri zinatniskos noliikos, citas vairak izmanto praktiski orient€tos
petijumus.

Organizacijas kultiira tiek definéta ka valdoSo uzskatu, veértiborientaciju,
socialo normu un uzvedibas standartu kopums. (Renge V,97 Ipp.) Savukart, I.Forands
uzskata, ka organizacijas kultira ir atmosféra un vadiSanas stils, kads izveidojies

darba vieta (Forands 1. 58 lpp.) .Uzpe€muma kultiiru var ietekm@t vairaki faktori:

e tas, ko vaditajs redz vai neredz;

e kam seko Iidzi darbinieki;

e vadibas riciba kritiskos notikumos;
e vadibas personiskais piemers;

e tas, ko atalgo un virza ( [ToueGyt JI.T'., Yukep B.A; 67 Ipp.)



Tatad varam konstatét, ka organizacijas kulttra ir ta, ko vadiba atbalsta ne
tikai vardos, bet ar1 prakseé. Organizacijas kultiiru nosaka ar1 vadibas un darbinieku
savstarpgjas attiecibas. Kopuma var izdalit, ka organizacijas kultura ietver sevi

sekojoSus elementus:

1. organizacijas vadibas stils;
socialpsihologiskais elements;
cilvéku savstarpgjas attiecibas;
organizacijas dizains;

organizacijas rituali un ceremonijas;
organizacijas tels;

organizacijas simbolika;

© N kWD

cilvéku argjais izskats utt. (Mamkos, 84 Ipp.)
Uzpémuma kulturas izveidi var attélot, lietojot ta saukto sipola modeli,

kuram ir Cetras kartas.

l.attéls. 1. Foranda kultiiras modelis (Forands I, 60 Ipp.)

Modela ieksgja karta liecina par darbinieku apzinatu ricibu — ka rikoties
saskarsmé ar citu darbinieku, ar klientu, kas ir labi un kas ir slikti, ko var atlauties un

kas nav pienemts konkrétaja uznémuma. To noverte ikviens, kuram iznak pirmo reizi
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saskarties ar uzn€émumu. Var nosaciti pienemt, ka $ada seja ir sekretare, kas pirma
satiek klientu. Tapat arT katra organizacija var izveidoties savs izturéSanas stils, sava
speciala leksika. Sie aspekti ir biitiski p&tfjumos par organizacijas kultiiru, jo raksturo
cilvéku savstarpgjas attiecibas, atticksmi pret klientiem, kas ir loti svarigi, jo ka raksta
A. Petrovskis — kolektiva tagadne un nakotne ir atkariga no ta, kas dominés kolektiva
iekSgjas struktiras saikn€, kopigais sociali nozimigais meérkis, emocionala saikne,

izturé$anas stils vienam pret otru (IlerpoBckuii A. B; 204 Ipp.)

Nakama karta ir rituali. Tie nosaka organizacijas iek$€jo veidojumu, struktiru,
pienemtos svétkus. Organizacijas rituali ir nosacits apzim&jums dazadiem, ar darbu
tieSi saistities pasakumiem — apspriedém, sapulcém, macibam utt. Organizacijas
ceremonijas, savukart, ir ar pasu darbu tieSi nesaistiti pasakumi — dazadas svinibas,

darbinieku jubilejas, organizacijai nozimigu dienu atziméSana.

Savukart, E.Seins piedava organizacijas kultiiras hierarhijas Iimenu sheému,

kuras pamata ir 3 Itmeni:

1. Apkartejas pasaules raksturs, aktivitate, savstarpgjas attiecibas (Sie
priek3stati primara ltmeni ir zemapzina un atklajas tikai 1pasas analizes
procesa, pasanaliz€ un pasvertejuma);

2. Vertibas organizacija;

3. Organizacijas kultiiras argjas izpausmes, uz kuram attiecas konkrétas
noverojamas cilvéku darbibas, ka ari organizacijas un tehnologijas
prasibas (Garleja R, 206 Ipp.)

Varoni, legendas, vésture veido kultiras motiv§joso efektu — labako
darbinieku godinasana, atalgoSana, uzp€muma sasniegumi, ta tapSana un izaugsme,
karjeras iesp&jas utt. Pretstats var biit arT negativi varoni, negativas paradibas, kuras

noliedz, nepienem.

Visbeidzot — simboli — valoda, karogi, emblémas, formasterps, argja vide,
€kas, noform&ums. I.Forands uzskata, ka, pastavot atseviSkiem struktiirvienibas
simboliem, uznémuma jabiit arT konsolidgjoSiem, kopigiem simboliem. (Forands I; 61
Ipp) Organizacijas dizainam ir biitiska loma organizacijas kultiras izpausme. Daudzi
organizacijas dizaina elementi liecina par organizacijas atticksmi pret saviem
darbiniekiem, apmekl&tajiem, gaumi utt. Piem&ram, telpu iek$gjais noform&ums,

mébelu dizains, makslas priekSmeti, ziedi. Parmeérigi grezns un ariskigs noform&jums
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liecina par Ipasnieku sliktu gaumi, bet parmerigi pieticigs — par ierobezotam
finansialam iesp&jam. Lai veidotu sekmigu organizacijas dizainu, pedg€ja laika Latvija
tiek izmantoti atzitu dizaineru pakalpojumi un reti kura organizacija iztiek bez

dizaineru konsultacijam.

Ka atzimé A.Petrovskis (IlerpoBckuit A. B; 204 lpp, A.Lipatovs
(OpranuszanuonHas mncuxojorusi. Xpecromarus; 434 Ipp.), viens no svarigiem
organizacijas kultiiras elementiem ir priekSstats, ka organizacija cilvékiem ir jaizturas
vienam pret otru. Organizacijas var but gan individualas sancensibas kultiira, kad
augstak tiek verteti individualie panakumi, bet cilvéku attiecibam ir sancensibas
raksturs, gan grupas sadarbibas kultlira, kura nozimigi ir grupas sasniegumi, tiek
stimul@tas sadarbibas attiecibas. Latvija nav veikti petijumi, lai noskaidrotu, pie kuras

no kultiiram pieder Latvijas organizacijas.

Savukart E.Seins uzskata, ka ASV un Rietumeiropa valda individualas
sancensibas kultura, bet Japana un citas Austrumu zemas — grupas sadarbibas kultira
(Renge V, 424 lpp). Ari LForands uzskata, ka, ja salidzina Eiropas un Japanas
iedzivotajus, tad jakonstaté bitiskas kultiras atSkiribas. Pirmie ir vairak izteikti
individualisti, mobili, vispusigi, gatavi nekav€josi sasniegt tilit€ju merk i, savukart
japani ir viendabiga, disciplin€ta, stabila un talredziga kolektivas darbibas tauta
(Forands I, 59 Ipp.) Pé&c manam domam, Latvija Sobrid neparstav ne vienas, ne otras

kultiiras tipu.

Saja sakara ASV zinatnieks E.Hols izdala divus kultiiras veidus - ar augstu un
zemu kultiiras fonu. Salidzinot Japanu ar ASV, E.Hols uzskata, ka Japanai ir augsts
kultiiras fons. Piem@ram, augsta kultiiras fona uznémums neizdara spiedienu uz
patérétaju, turpretim zema kultiras fona uzn€mums darbojas pretgji. Augsta kultiiras
fona uzn€mumu ietekmé paterétaji un pasu darbinieki, pretéja fona gadijuma ietekme
ir nebutiska. Augsta kultiiras fona sabiedriba uzpémuma kultiira tiek ieviesta ne tikai
ar vardiem, bet gan ar simboliem, vértibam, tradicijam un ritualiem, utt. (Xomn X, 59
Ipp). Atklats paliek jautajums, pie kadas no E.Hola izdalitajam kultiram pieder
Latvijas uzpémumu kultiras? P&c autores domam Latvijas izglitibas iestades pieder
pie augsta kultiras fona, tacu tas netiek attistits un pilnveidots, jo nav iesp&jams
iedomaties izglitibas iestadi bez simboliem, tradicijam, kopigam vertibam, tacu

galvena vertiba tieck mekleta darbibas rezultata sasniegSana un kvalitateé, nevis
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cilvékresursu attistiba vai pozitivas saskarsmes veidosana izglitibas iestadeé. Tapat ir

sadrumstalotibas problémas kolektivos, kur ir izdalita administracija un pedagogi.

Psihologija pastav vairakas organizacijas kulttiru tipologijas. Pazistamakas
no tam ir Dila un Kenedija organizacijas kultiiras tipologija, Harisona organizacijas
kulttiras tipologija un Konstantina kultiiras tipologija. Kuras autore sava darba
salidzinas, lai izvéletos piemé&rotako empiriska pétijuma veiksanai.

Amerikanu pétnieku Terensa Dila un Allana Kenedija organizaciju kultiiras
klasifikacija loti biezi tiek aprakstita tieSi menedzeriem adresétaja literatura, ta tiek
mingta ar1 zinatnisko pe€tijjumu publikacijas un 1idz ar to ir jauzskata par vienu no

popularakajam. Pirmo reizi ta tika publicéta 1982.gada (Renge V,112 Ipp.).

Izpétot simtiem korporaciju un biznesa vidi, kura ta darbojas, pétnieki izdalija
cetrus galvenos kultiiras tipus.

e “Aso zénu” kultira. Individualisma kultira, kura katrs regulari
uznemas lielu risku un kura ir atra atgriezeniska saikne par rezultatiem. Sada kultira
var but raksturiga policijas grupam, kirurgu brigadém. Biznesa tas var€tu but tadas
nozares ka celtnieciba, menedzmenta konsultéSana, reklama, televizija, izklaides
industrija kopuma. Parasti atgriezeniska informacija tiek sanemta vélakais gada laika,
bet, pieméram, jaunas filmas panakumi vai izgaSanas ir skaidri jau ned€las laika.

o “Kartigi strada — kartigi atputies” kultiira. Raksturiga aktivitate un
aizrautiba. Darbibai organizacija ir salidzinoSi zema riska pakape, galvenais ir, lai
butu garantéti panakumi. Informacija par to, vai mérki ir sasniegti, tiek sanemta atri.
Sada kultira ir kompanijam, kuras nodarbojas ar nekustama ipasuma, automasinu,
datoru u.c. pardoSanu; arT mazumtirdzniecibas veikaliem; kompanijam, kuras darbojas
ar masu paterétaju apkalpoSanu.

o Augsto likmju kultara. Loti augsta riska pakape, bet japaiet gadiem,
lai noskaidrotos, vai §is risks ir attaisnojies. Kompanijas iegulda miljonus, reizém par
miljardus projektos, kuru realizacija var prasit vairakus gadus. Sada kultdra ir
raksturiga naftas ieguves kompanijam, lidmaSinu un kosmosa lidaparatu bivei,
investiciju bankam, arhitektu firmam u.tml.

o Procesa kultiira. Raksturiga tam organizacijam, kuru darbibas
specifika nelauj precizi noteikt sasniegtos rezultatus, galvenais uzsvars tiek likts uz to,
ka darbs tiek padarits. Spilgtakajos gadijumos tas ir birokratiskas organizacijas. Riska

pakape ir zema, un atgriezeniska informacija nak loti pakapeniski. Sada kultiira ir
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valsts

un paSvaldibu

iestades, apdroSinasanas kompanijas, daudzas bankas,

farmaceitiskaja razosana.

Kopuma visu So cetru organizacijas kultliras var raksturot p&c vairakiem

krit€rijiem:

riska pakape;

atgriezeniska saite;

lidera uzvediba un 1pasibas;
personala stipras puses;
personala vajas puses;

lidera ieradumi (skat. 1.tabulu)

T.Dila un A.Kenedija organizacijas kultiru tipologija (Renge V; 114 Ipp.)

Kultaras “Asie zeni” “Kartigi strada — | “Augstas likmes” “Process”
apzimejums kartigi atpaties”
Augsta Zema Augsta Zema
Riska pakape
Atgriezeniska | Atra Atra Léna Léna
saite
Lidera Individualisti, Lieli tirgoni, Spgj izturet ilgstosu Piesardzigi un gatavi
uzvediba un pardrosi, sabiedriski, nenoteiktibu, vienmer | aizsargat savas pozicijas,
ipasibas manticigi, rikojas | draudzigi, dod velreiz parbauda visus | mil kartibu un
p&c principa prieksroku lémumus, profesionali | punktualitati, pievers
“visu vai neko” lémumu kompetenti, respekteé | uzmanibu detalam,
pienemsanai autoritates vienmer ievero noteiktas
grupa, nav procediiras
manticigi
Personala Sp€ja atri visu Spgj atri paveikt Spgj radit augstas Ievies kartibu un

stipras puses

“dabiit gatavu”

liela apjoma darbu

kvalitates idejas, veikt
zinatniskus atklajumus

sistematizaciju sava darba
vieta

Personala vajas
puses

Neko nemacas no
ieprieksgjam
kludam, orient&ti
tikai uz tuvako
nakotni, ignoré
sadarbibas
prieksrocibas

Meklg atrus un
1slaicigus
risinajumus,
vairak gatavi
darboties, nevis
risinat problémas

Loti Iéni veic darbu,
nespgj reaget pat uz
1slaicigam
ekonomikas
svarstibam, biezi
partére finansu
lidzeklus

Daudz birokratisma,
iniciativas trokums

Lideru
ieradumi

Moderni gérbjas,
censas dzivot
bagato rajonos,
patik sportot
“viens pret
vienu”,
piemeram, teniss

Neuzkritosi
gerbjas, dzivo
tipveida majas,
patik komandu
sports, pieméram,
futbols

Gerbjas atbilstosi
savas organizacijas
rangam, majoklis
atbilst vinu pozicijai
hierarhija, patik tadi
sporta veidi ka golfs,
kur rezultats ir
neskaidrs Iidz pasas
spéles beigdm

Gérbjas atbilstosi savam
statusam hierarhija, dzivo
majas bez liekas
greznibas, patik procesa
sporta veidi, pieméram,
skrieSana vai peldésana

1.tabula. T.Dila un A.Kenedija organizacijas kultiiru tipologija.
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P&c autores domam, §i tipologija ir labi piemé&rota liclam biznesa organizacijam, bet
ne izglitibas iestadei, jo no visam iesp&jamam kultiram, izglitibas iestadi varétu pétit
tikai péc procesu kultiras raditajiem, jo darbibas specifika nelauj precizi noteikt
sasniegtos rezultatus, galvenais uzsvars tiek likts uz to, ka darbs tiek padarits. Tacu
neviena kultiira, pé€c autores domam nevar pastavét, bez kadas citas kultiiras
elementiem.

Amerikanu zinatnieka Rodzera Harisona (Renge V, 115 lpp.). klasifikacija ir
radita agrak - 70.gadu sakuma, kad pats organizacijas kultiiras jédziens vél netika
plasi lietots. ST klasifikacija pamata balstas uz organizacijas struktiiras Tpatnibam, bet
satura zina ta raksturo tieSi organizacijas kultiiru. Pavisam Harisons izdala Cetrus
tipus:

1. Uz varu orientéta kultiira. Vara ir pilniba koncentrata viena vai
vairaku vaditaju rokas, kuri pienem visus bitiskos l€émumus. No pargjiem
organizacijas locekliem tiek prasita vaditaja personisko rikojumu bezierunu izpilde
(Renge V, 115 lpp.). Vinu izpildijums un paklausanas vadibai tick vertéti augstak
neka profesionala kompetence un izpildijjums. Cilveki organizacija dara tikai to, ko
viniem ir licis vaditajs. Ja vaditaja vélmes nav skaidras, darbinieki nogaida.

Lai gan personibas izaugsmes iesp€jas Sada tipa organizacijas ir ierobezotas,
organizacijas vadiba aizsargad vinus, riipgjas par vigiem, uzpemas visu atbildibu.
Sadas organizacijas viss balstas uz lidera vaditaja autoritati, tiesi vin$ ir organizacijas
kultiiras galveno normu un vertibu noteicgjs, vins izlemj, kas ir patiesiba un kas ne.
So organizaciju vajums ir darbinieku potencidla nepilniga izmanto$ana un vaditaju
parslodze.

2. Uz lomam orienteta kultaira. Stingra funkcionalo lomu sadale, plasi
sazarota likumu, priekSrakstu, instrukciju utt. sistéma. Stimul€Sanas sist€éma ir
veidota, lai mudinatu cilvékus stingri ieverot savus reglament€tos pienakumus. No
darbiniekiem tiek prasita disciplinétiba, noradijjumu preciza izpilde, lojalitate
organizacijai (Repge V, 115 lpp.). Citiem vardiem, $ada organizacija ir tipiska
birokratiska sist€ma ar visiem tas plusiem un minusiem. Tas galvenais truakums ir
parak liels uzsvars uz kontroles stratégiju — jo vairak darbiniekus kontrol€, jo mazak
vini jut savu personisko atbildibu, jo pasivaka ir vinu attieksme pret savu darbu.
Bitiskaka atskiriba no ieprieksgja tipa kultiiras ir ta, ka nevis vaditaja subjektivie
spriedumi nosaka dzivi organizacija, bet gan sekosSana stingri reglament&tam normam.
Sadas organizacijas ir maz pielagotas parmainam.
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3. Uz uzdevumu orienteta Kkultiira. Ieprieks€ja tipa organizacijas
galvena darbinicku motivacija bija argja — sava darba un energijas ieguldijums
apmaina pret atalgojumu un citiem stimuliem, kurus sniedz organizacija. Uz
uzdevumu orienteta kultura svarigaka ir iek$€a motivacija. Organizacijas misija
nosaka resursu sadali, apspriezamo jautajumu nozimigumu, stimul&Sanas sist€mu,
izvirziSanas kartibu augstaka amata (Renge V, 115 Ipp.).
parliecinati, ka tikmér, kamér vini rikojas saskana ar §im vértibam, vini rikojas
pareizi. STm vértibam ir daudz dzilaka jéga neka vienkar$i pelna un organizacijas
izaugsme. Organizacijas locekli ir parliecinati, ka, sekojot STm veértibam, vini nes
labumu sabiedribai kopuma, ne tikai savai kompanijai. Organizacija valda
vienlidzibas gars — lielaka dala 1émumu tiek pienemti kopigi, ir nodroSinata briva
komunikacija gan pa vertikali, gan horizontali. Neveiksme tiek drizak uztverta ka
pamacosa pieredze, nevis ka profesionalas nekompetences izpausme. Sodu sankcijas
ir minimizetas. Cilveki nestridas par organizacijas misijas jégu, diskusijas notiek par
to, ka labak realizet So misiju. Cilveka autoritati organizacija nosaka vina personiskais
ieguldijums misijas realizacija.

Sada organizacija veidojas Tpasas attiecibas starp cilvekiem. Cilveki jit, ka
vini strada kada lielaka mérka laba, ka §is merkis ir dala no vinu dzives jégas. Sada
apzina stimul@ altruismu. Cilveki ir gatavi stradat ilgak, neka to prasa darba laiks,
gatavi ziedot darbam savu gimenes un sabiedrisko dzivi. Bet sliktais ir tas, ka darbs
noris nemitiga steiga, jo ir pastaviga sajiita, ka padarits ir mazak, neka vajadzetu,
cilvéki ir pieradu$ i pie pastaviga stresa, kuru rada §1 darba steiga. Galvenais $is
organizacijas trukums ir cilvéku “sadegSana darba”. Vidgji apméram desmit gadu
laika cilvéks nonak Iidz pilnigam sp€ku izsikumam, paradas nomaktiba, apatija,
mazvertibas izjiita. Krasi pasliktinas veselibas stavoklis un dzives kvalitate kopuma.
Organizacija veérte nevis cilvéku ka tadu, vipa personibu, bet gan tikai vina
ieguldijumu organizacijas uzdevuma veiksana.

4. Uz personibu orientéta kultiira. Harisons (Renge V, 116 lpp.).
apraksta So kultoru ka “spilgtu individualo zvaigznu konstelaciju (zvaigznaju)”.
Galvena §is kultiiras pazime — individa un organizacijas savstarp&ja uztic€Sanas.
Cilveki ir gatavi palidzeét cits citam arl arpus savu darba pienakumu prasibam.
Palidziba nepiecieSsamibas gadijuma tiek sniegta ne tikai savas grupas dalibniekiem,
bet arT citam grupam. Cilveki labprat pavada laiku kopa gan darba, gan arpus ta.
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Cilveki zina, ka organizacija viniem palidz€s un atbalstis ar1 tad, ja Sada
palidziba nav paredz€ta darba liguma. Darbinieki, savukart, izrada rupes par savu
organizaciju, velta 1pasu veribu darba kvalitatei, cenSas gadat par firmas prestizu.
Plasi izplatita ir pilnvaru deleg€Sana, radosu grupu veidosana, ir lielas iesp&jas paradit
individualo iniciativu.

T.Piterss un R.Votermens uzskata, ka daudzas no perspektivajam amerikanu
kompanijam tuvojas $im kultiras tipam (Xomn X, 46 lpp.). Organizaciju pétnieks
Carlzs Hendijs (Xomn X., 47 Ipp.) izvirza pienémumus, ka nereti darbinieki, it Tpasi
augstu kvalificéti specialisti, uztver savu organizaciju vienkar$i ka vietu, kur vini
strada, bet neformalajas attiecibas tiecas veidot personibas kultiiru, neatkarigi no ta,
kadu kultiru oficiali cenSas veidot vaditaji. P&c autores domam, darbiniekiem ir
svarigi, lai organizacija biitu ne tikai vieta, kur vini strada, darbiniekiem
nepiecieSama piederibas izjiita, sava komanda, uz kuru var palauties, jo tas rada
drosibas sajutu un motive izvirzito meérku sasniegSanai.

Salidzinot $is divas teorijas - T.Dila un A.Kenedija teoriju, kura ir viena no
popularakajam menedZzmenta teorijam un R.Harisona teoriju, var redz&t ,ka
R.Harisona teorija vairak raksturo paSu organizacijas kultiru, tiek izdaliti cetri
kultiiras tipi, savukart, T.Dila un A.Kenedija teorija ari izdala Cetrus kultiiras tipus,
tacu lielaku uzmanibu velta liderim un personalam, nevis organizacijas struktiras
ipatnibam. P&c autores domam, T.Dila un A.Kenedija teorija, ir piemérotaka biznesa
organizacijam, nevis izglitibas iestadei, jo ir orient€ta uz riska pakapes noteikSanu,
materialo labumu gtiSanu un péc iespgjas atraku rezultatu un panakumu sasniegSanu.
R.Harisons sava teorija vairak akcenté organizacijas struktiiru un lomu sadalfjumu
taja, izcelot katra kultiiras veida ietekmi uz organizacijas kulttiru un komunikaciju
darba kolektiva. ST teorija, peéc autores domam, ir piemérotaka izglitibas iestadei, jo
nav orientéta uz panakumu guSanu, bet uz kulttiras noteikSanu un veidoSanu izglitibas
iestade, tacu R.Harisons uzsver, ka katra organizacija var bit tikai viens kultiiras tips,
bet péc autores domam, ikviena organizacija ir vairaki kultiiras tipi, kuri sava starpa
mijiedarbojoties veido, savu organizacijas kultiiru, tapéc sava empiriskaja petijuma
autore So teoriju neizmantos.

Larija Konstantina (Renge V, 116 Ipp.) kultiras klasifikacija ir mazak
pazistama, bet ta var ieinteresét ar to, ka L.Konstantins ilgu laiku, darbojoties ka
gimenes psihoterapeits, organizacijas kultiru klasificé péc analogijas ar tipu

klasifikaciju. Rungjot par gimenes tipiem, Konstantins lieto jédzienu “paradigma”.
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Vin$ salidzina kulttiras paradigmu ar brillém, caur kuram cilvéki redz organizaciju.
Sis autors uzsver, ka svariga nav pati organizacijas kultiira, bet gan cilvéku subjektiva
attieksme pret to. Ar1 Konstantins izdala Cetras organizacijas kultiiras paradigmas
(Renge V, 116 Ipp.).

1. Slegta kultira. ST kultira Konstantina apraksta atbilst
birokratiskai organizacijai un apvieno uz varu un uz lomam orientétas kultiiras
iezimes Harisona klasifikacija. Konstantins kultiiras priekSrocibas saskata stabilitate
un droSibas izjitas radiSana tas loceklos (Renge V, 116 lpp.). Vaja vieta, sava veida
“Ahilleja papedis” ir organizacijas vaditaja personiba. Sis vaditajs vienpersoniski
izlemj visus bitiskakos jautajumus, un no vipa lémumiem un to TistenoSanas
efektivitates ir atkarigs organizacijas liktenis kopuma. Sim vaditajam ir augsts
intelekta limenis, sp€jas paredzet tuvakas un talakas savu [émumu sekas.

2. Haotiska kultiira. Spriezot péc nosaukuma, var nojaust, kadas
savstarp&jas attiecibas valda organizacija. L.Konstantins izSkir divu veidu haotisko
kulttiru. Pirma raksturo slégto kulttiru sabrukSanas stadija, kad organizacija faktiski
iestajas anarhija (Renge V, 116 Ipp.). Otrs haotiskas kultiiras variants ir radosa
organizacija, tie var bt teatri, orkestri, miiziku ansambli, kori, makslinieku grupas.
Visvajaka vieta haotiskaja kultiras organizacija ir savstarpgjas attiecibas, kuras biezi
vien vérojams savstarpgjas ciepas trikums, konflikti, neveseliga sancensiba. Sis
kultiiras organizacijas ir nestabilas, bieZi balans€ uz SkelSanas un izjukSanas robeZzas.
Vaditajam ir jabut paraugam — ka respektét individualitati, ka veidot saskanigas
attiecibas ari sarezgitas situacijas. Lai vaditajam butu personiska autoritate, vinam
paSam ir jabiit apveltitam ar radoSam sp&am. Organizacijas locekli gaida no sava
vaditaja darba apstaklu nodroSinajumu.

3. Atverta kultiira. Sai kultirai ir raksturigas organizacijas ka
atvertas sisteémas, tipiskas iezimes — cieSa mijiedarbiba ar apkartgjo socialekonomisko
vidi un atra reag€Sana uz tas parmainam un prasibam, briva un intensiva informacijas
apmaina gan pa formalajiem, gan 1paSi pa neformalajiem komunikacijas kanaliem
abpusgji vertikala un horizontala virziena. Lémumu piepemsana notiek grupas.
Vaditajs tiek uztverts ka komandas “spé&l&josais treneris” ( Renge V, 116 Ipp.).
Organizacijas locekli ir orientéti uz sadarbibu un savstarpgjo atbalstu. Vaditaji ir
komunikabli, elastigi, ar labu situacijas izjutu un intuiciju. Profesionalas zinaSanas
nav izSkiroSas, pietiek, ja grupa ir labi eksperti. Galvenais ir spgja organiz€t un
iedvesmot grupas dalibniekus, organizét un vadit grupu diskusijas. ST kultiira parasti ir
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raksturiga nelielam organizacijam vai grupam, kas darbojas péc viena gimenes
principa. Vaja vieta ir Iémumu pienemsana grupa. Svarigi, lai organizacijas locekli
gribétu un spétu sadarboties.

4. Sinhrona kultiira. Sis kultiiras tips ir salidzinams ar Harisona
misijas kultiru. Sinhronaja kulttira vérojama pilniga harmonija attiecibas un mieriga
emocionala atmosféra. Katrs grupas vai organizacijas dalibnieks apzinas savus
pienakumus un veic tos bez liekiem atgadinajumiem. Sadas organizacijas ir viegli
vadamas, darbojas ka labi ieellots mehanisms. Sinhronajai kultiirai nav raksturigas
bieZas sanaksmes vai apspriedes, péc tam nav Ipasas vajadzibas. Sada kultira Tpasa
loma ir organizacijas vai grupas vaditdjam, kurS tiek uztverts ka merka
personifikacija. Galvenais trilkums ir nesp&ja atri parkartoties, sekojot parmainam
socialekonomiskaja vide. Kopiga mérka izjiita — vaja vieta. Kamer izjiita saglabajas,
kultira pastav, kop&jam mérkim kliistot neskaidram, izziid iek$€ja saskanotiba un
kultiira izzid.

Savukart K.Kamerons un R.Kvins (3ankoBckuii A.H, 292 lpp.) izdala sekojosas
kulttiras:

Klana kultuara.

Loti draudziga darba vieta, kur cilvékiem loti daudz kopiga. Organizacija
lidzinas lielai gimenei. Lideri un organizacijas prieks$nieki tiek uztverti ka audzinataji,
un iesp&jams, pat ka vecaki. Organizacija turas kopa pateicoties uzticibai un kop&jam
tradicijam. Organizacija liek uzsvaru uz personibas attistibas ilgtermina izdevigumu,
ievies$ jegu kolektiva augsta limena saliedétibai un moralajam klimatam. Panakumus
nosaka labsirdigas jutas un riipes par cilvékiem. Organizacija atbalsta brigades darbu.

Adhokratiska kultura.

Dinamiski uznémiga un radosa darba vieta. Cilveki gatavi upurét sevi un iet uz
risku. Lideri ir cilvéki, kas gatavi riskét. Saliedétibas esamiba organizacija ir
uzticamiba eksperimentéSanai un jauniem ierosinajumiem. Akcents tiek likts uz
izaugsmi un jauno resursu ieguvi. Panakumi nozimé jaunu un unikalu produktu vai
iesp&ju piedavajumus. Svarigi biit [iderim produkcijas tirgt vai iesp&ju piedavajumos.
Organizacija atbalsta personigo iniciativu un brivibu.

Hierarhiska kultira.

Loti formalizéta un strukturéta darba vieta. Tas, ko dara cilvéki, vada
procediiras. Lideri lepojas ar to, ka vini — racionali domajosi koordinatori un
organizatori. Loti svariga ir organizacijas plana darbiba. Organizaciju apvieno
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formalie noteikumi un oficiala politika. Panakumus nosaka tekos$a kalendara grafiki,
drosa piegade un zemi paterini.

Tirgus kultira.

Organizacija orientéta uz rezultatu, galvenais uzdevums — noteikta uzdevumu
izpilde. Cilveki ir mérktiecigi un konkuré sava starpa. Lideri — stingri vaditaji un
nez€ligi konkurenti. Vini ir nelokami un prasigi. Organizaciju vieno akcents uz
tieksmi uzvarét. Panakumi un reputacija ir kopgjais uztraukums. Perspektivas fokuss
mérkeéts uz konkrétu ricibu, vajadzigo uzdevumu risinaSanu un noteiktu méerku
sasniegSanu. Panakumus nosaka sp€ja ieklauties tirgii un ienemt noteiktu tirgus dalu.
Organizacijas stils — cietsirdiga robeza, kura vérsta uz konkur&tspg&jam.

K.Kamerons un R.Kvins (3ankoBckuii A.H, 293 lpp.) piedava ari savu
organizacijas kultiiras tipa noteikSanas metodi, kas tiks izmantota talakaja praktiskaja
petijuma.

Salidzinot L.Konstantina un K.Kamerona un R.Kvina teorijas, ir redzams, ka
abas teorijas tiek izmantots dalijjums, abas teorijas izdala Cetrus organizacijas kultiiras
tipus, kuri, péc autores domam, ir lidzigi. L.Konstantins sava teorija uzsver, ka
svarigakais organizacijas kultiiras pétiSana ir darbinieku attieksme pret So kultiiru,
nevis kada kultiira pastav uz doto bridi organizacija. K.Kamerons un R.Kvins sava
teorija balstas uz darbinieku attieksmi pret katru konkréto paradibu organizacija,
piem&ram, darbinieku iesaistiSana [émumu pienemsana, darbinieku vadiSana, vadibas
un darbinieku savstarp€jas attiecibas, tas lauj petijuma péc iesp&jas labak izprast, kura
darba joma nepiecie$amas parmainas. ST teorija akcenté arf to, ka neviena kultiira nav
sastopama ,,tird” veida, bet katra darbibas joma ta var biit atSkiriga, tada veida ir

iespgjam veidot organizacijas kultiiru pa dalam jeb darbibas sferam.

Runajot par kritérijiem, kas nosaka organizacijas kultiiru, E.Seins (Garleja R.,
Vidnere M, 206 Ipp.) piedava tris organizacijas kultliras hierarhijas Itmenus, kas
nosaka organizacijas kultiiru:

- argja fiziska realitate — ir paradibas, kuras var objektivi apstiprinat un
kuras ir zinatniski parbauditas;
- sociala realitate — izpausmes, ar kuram cilvéki samierinas, kaut ari

aréji tas nav noverojamas un zinatniski nav parbaudamas;
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- individuala realitate — cilvéka personiska pieredze. Organizacijas
atSkiras ar realitates Iltmeni, uz kadu sava darbiba orient€jas
organizacijas locekli.

Savukart, konkréto organizacijas kultiru nosaka vairaki savstarpgji saistiti
faktori —vispar€ja sociokulturas vide, ekonomiska situacija un konkrétas personibas.

Analizgjot dazadu autoru piedavatas organizacijas kultiru tipologijas, varam
secinat, ka viena un tai pa$a organizacija vai grupa paraléli var pastavéet atskiriga tipa
kulttras.

Organizacijas kulturai ir vairakas funkcijas, kuras biitu nepiecieSams atzimét:
1) pielagoSanas arejai videi;

Organizacijas kultiiras pamatnostadnes nosaka plasaka un lokala sociala vide,
kura darbojas organizacija, taja valdosas vértibas un normas, tikumi un ekonomiska
situacija sabiedriba, sabiedribas vesturiska pieredze un tas fiksacijas cilvéku pasaules
uzskata, tradicijas, stereotipos, uzvedibas modelos. Organizacija darbojoSies cilveki
§1s sabiedribas izplatitds normas un veértibas ievie§ organizacija. Organizacijas kultiiru
nodroSina vairaki faktori:

a. organizacijas misijas un strat€gijas kop€jo izpratni, mérku
saskanoSanu §1s misijas 1stenoSanai;

b. meérku sasniegSanas lidzeklu (organizacijas struktiira, darba
daliSana, stimuléSanas sist€éma, varas hierarhija) kopgjo
izpratni un saskanotibu;
vienoSanos par mérku sasniegSanas kritérijiem;

d. vieno$anos par izmainam organizacijas strat€gija, ja izraudzitie
mérki izradas nesasniegti (Praude V., Belcikovs J, 240 Ipp.).

2) organizacijas iekS$éja integracija, tas identitates veidoSana un

nostiprinasana.

Saja gadijuma organizaciju kultiira nodrosina:

a) kopgjas valodas un terminu lietoSanu organizacija;

b) kriterijus cilvéku pienemsanai darba, talakai profesionalajai un varas
karjerai;

¢) uzvedibas normas attiecibas ar vadibu, kol€giem, pretéja dzimuma
parstavjiem;

d) apbalvojumu un sodu sist€ému;
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e) ideologiju, kop&jo vertibu sisttmu, kas lauj atSkirt veélamo no
nevélama.

Analizgjot teorétisko literatiiru, varam secinat, ka organizacijas kultiira
ne tikai rada atskirigas iezimes starp dazadam organizacijam, bet nosaka ar1 turpmako
funkciongSanas gaitu un izdzivoSanu nakotné.

Tapat ar1 kultiira bagatina ar cilvéka personigas izjiitas, ar uztic€Sanos,
drosibas un lepnuma izjatam par firmu, uzp€mumu vai organizaciju, kura vins strada.

Kopuma, apkopojot teoretiskaja literatira gutds atzinas par
organizacijas kultiiru, varam konstatet, ka organizacijas kultiru veidojosais speks ir
pasi cilveki, kas strada organizacija, vispirms organizacijas vaditaji un specigi

neformalo grupu Iideri.

2. Organizacijas kultura iestades parvaldibas procesa

Organizacijas kultiiru péta vadibas teorija sakara ar to, ka ta ir ciesi saistita ar
visam organizacijas darbibas pusém, atspogulo tas struktiiru, raksturo darbibas
principus un visu tas sastavdalu mijiedarbibu. Kultiira izpauzas organizacijas butiba
un tieSi tas Tpatnibas atSkir vienu organizaciju no otras. No ta izriet, ka pétot,
analiz€jot, aprakstot elementus, organizacijas darbibas aspektus, tiek noteikts
organizacijas kultiras tips, kuru raksturo §is organizacijas struktiira, vadibas stils,
personala politika, komunikacijas sist€éma, mérki, stratégija.

Organizacijas kultira veido cilvéku atticksmi pret darbu, ietekmé
apmierinatibas ar darbu pakapi, ietekme darba organizacijas ipatnibas, veido ilgstoSu,
noturigu personala motivaciju, kura var bt orientéta uz organizacijas strat€gisko
meérku sniegSanu, kas savukart, ir stratégiskas vadiSanas dala. Pie tam, tikai uz
organizacijas kultliras pamata var kopigi izstradat organizacijas nakotnes viziju.
Organizacijas kulttira regul€ visas organizacijas darbibas sféras (koordin€, integrg,
motive, orient€ darbiniekus). (Steklova O.E. Organizacionnaja kultiira: ucebnoje
posobijie. — uljanovsk: UIGTU, 2007.-7 Ipp.).

G.Davidsone uzskata, ka uz organizacijas kultlras pamata var izstradat
organizacijas talakas attistibas viziju un stratégiju. Tatad, organizacijas kulttiras
pamats ir reals atsperiena punkts talakai darbu planosanai, prognozeSanai, varbiitgjai
inovaciju ievieSanai (G.Davidsone Organizacijas efektivitates modelis Riga:

organization Development Academy, 2008.-215 Ipp.).
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Darba autore uzskata, ka katras organizacijas panakumi, darba efektivitate ir
atkariga no organizacijas kulttras I[imena, darba kultiiras. R.Garleja atzist, ka kultiiru
organizacija raksturo gaisotne, kura komandas locekli izjut savu identitati socialaja
vidé, kura izjit materialo un garigo vértibu mijattiecibas. (Garleja, R Darbs,
organizacija un psihologija. — Riga: Raka, 2003 — 111 lpp.). Kultira izpauZzas
saskarsmé, uztveré, uzvediba. Kultira ir laitkam un vietai atbilstoSu kultiiras faktoru
ieve@roSana, iek$&jas un argjas vides subjektu sadarbiba, savstarp&ja sapratne, sociali
ekonomisko un tehnisko sistému darbibas saskanosSana.

V.Saté modelis peta organizacijas kultiiras ietekmi uz uznémuma darbibas
efektivitati, izmantojot septinus procesus (Sathe, V. Culture and Related Corporate
Realities. Richard D. Irvin, Inc., 1985).

1. Sadarbiba starp individu un organizacijas dalam. Sadarbiba, ka uzvedibas
modelis, vienmer ir daudz efektivaka neka atseviska individa vai nodalu darbiba.

2. Lémumu piepemsSana. Leémumus pienem regulari katrs organizacijas
loceklis, izveloties starp vairdkiem iesp&jamajiem savas darbibas variantiem.
Individualie 1émumi biezak, ka grupa piepemtie, ir kludaini. Uzpémuma problémam
klastot arvien sarezgitakam, lémumu pienemsanai nepiecieSsami dazadi specializ&ti
risindjumi, lémumi tiek pienemti grupa, pieaicinot dazada profila specialistus. Attistita
organizacijas kultira var palidzét novest pie vienpratibas, tadgjadi, 1émumu
pienemsanas procesu padarot efektivaku.

3. Kontrole. Kontroles process, nodroSina mérku sasniegSanu. Tas var biit
stingrs, pastavigs un nomaco$s, vai arl balstits uz uztic€Sanos un cienu, nest
epizodisku, nemanamu raksturu, tadejadi esot efektivaks.

4. Komunikacija. Tas ir sarezgits informacijas apmainas process, kuru sevi
ietver visu Itmenu vadibas darbibas, tapec komunikaciju sauc ar1 par saistoSo posmu,
kam ir liela nozime uznémuma efektivai darbibai. Kultiira ietekmé komunikaciju —
viena organizacija augstu tiek vertéta atklata komunikacija, cita — otradak.

5. Lojalitate. Spéciga organizacija veido darbinieka piederibas sajiitu
organizacijai. Saja gadijuma individs var aktivizét savu darbibu ar mérki palidzat
uzp@mumam. Lojalitati parada $adi raditaji: zema kadru mainiba, virsstundu darbs,
nepilnigs atvalinajumu izlietojums, kopg&ja briva laka pavadisana.

6. Organizacijas vides uztvere. Ta ir cieSi saistita ar apmierinatibu ar darbu.

Augsta apmierinatiba liecina par pozitivu attieksmi pret uzn€muma vidi. Ta saistita ar
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to, kada ir apbalvojumu — sodu sist€éma, konfliktu risinasanas metodém, ko, péc
darbinieka domam, no vina gaida vaditajs un /vai visa iestade kopuma.

7. Savas uzvedibas attaisnoSana. Kultiira palidz cilvékiem rikoties sapratigi,
nodroSinot savas uzvedibas attaisnoSanu. Organizacijas, kur augstu tiek vertéts risks,
cilvéks iet uz to, zinot, ka neveiksmes gadijuma vin$ netiks sodits un tas kalpos par
macibu priekSdienam.

Skolu kulttras petijumi izvirzija skolas kultliru par vienu no svarigakajiem
efektivas skolas veidoSanas nosacijumiem. Maikls Fullans, izglitibas parmainu
teorijas ieverojamakais parstavis, (Fullan,1998) uzsver skolas kultiiras izp€tes nozimi
skolu efektivitates palielinaSanas teorijas izstradei. Vin$ uzskata, ka, saistot skolas
efektivitati ar tas kultiru, tiek panakta daudzu skolas efektivitati ietekm&joSo faktoru
sasaiste vienota veseluma. Sadam uzskatam piekrit arf daudzi citi skolu efektivitates
pétnieki (Hargreaves, 1994; Hopkins, 2001). Pasvitrojot skolas kultiras lomu, Fullans
(Fullan,1988) norada: ,,Bez tieSas fokus€Sanas vispirmam kartam uz parmainam
organizacijas kultiiras faktoros nav ticams, ka kadai reformai bis ietekme, jebkura
ietekme bus Tslaiciga... NepiecieSamas strat€gijas, kas daudz tieSaka veida virzitas uz

organizacijas kultiiru”.

2.1. Skolu ka organizaciju veidojoSie faktori

Ka secina organizaciju kulttiras pétnieks Vaits (Whyte, 2005), ,,skolas kultiira
ir viens no sarezgitakajiem jédzieniem, jo tas bitiba ir kopigu pamatpiepémumu un
parliecibu dzilakais Itmenis, kas darbojas neapzinati, ka pienemts veids, ka un kas
darams skola”.

Pirmais organizacijas kultiras Itmenis ir visdzilakais un vismazak
»taustamais” kultiras Iimenis - pamatpienémumi, kuri veido skolas kultiiras kodolu
un kurus pienémusi visi skolotaji un skolas vadiba. Tie ir pien€mumi, kurus darbinieki
uztver ka pasas par sevi saprotamas parliecibas, kuras darbinieki pienem ka patiesibu,
kas neprasa ar&jus pieradijumus (Schein, 2004). Ta ka Sie pienémumi ir passaprotami,
skolotaji vairs nevelta tiem IpaSu uzmanibu ikdiena. Tie saglabajas zemapzina lidz
bridim, kad kads cits kolektiva loceklis, skoléns, vecaks vai ar skolu tieSi nesaistits
cilvéks uzvedas pret€ji tam, ka paredz kads pienémums (Stolp, Smith, 1995). Ja ta

notiek, skolotdji attiecigi reagé uz So uzvedibu vai ricibu un tados gadijumos skaidri
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apzinas pienémumu, kas nosaka vinu reakciju. Seins (Schein, 2004) iedala
pien€mumus piecas dimensijas:

e attieksme pret savu vidi;

e realitates daba;

e patiesibas daba;

e cilveka daba;

e cilvéka darbibas daba.

Otro organizacijas kultiiras [imeni veido vertibas un normas. Vertibas skolas
kultiira ir skolotaju parlieciba par to, kas ir ,,labs”, ,,pareizs”, ,,v€lams”. Vertibas tiek
uzskatitas par standartiem, kurus vé€las sasniegt, kuru del veérts rikoties un uz kuriem
verts tiekties (Hofstede, 1991). Pieméram, skolotaji var uzskatit, ka ir svarigi respektét
bérnu vecakus vai, ka ir svarigi sadarboties ar kolégiem (Krastina, Berzina, Zake,
Kraukle, 2006). Lai arT skolotdji ne vienmér apzinas vértibas, kuras nosaka vinu
uzvedibu, tomér lielaka dala var formul€t savas pamatveértibas (Rossman, Corbett,
Firestone, 1988).

TreSaja organizacijas kulttiras Iiment ietilpst artefakti un organizacijas loceklu
raksturiga uzvediba un riciba. Kulttras artefakti atspogulo/ ilustré pamatpienémumus,
veértibas un normas, kas ietilpst pirmaja un otraja kultiras [imenos. Viens no skolu
raksturojoSiem artefaktiem ir miti, kuros izpauzas tas, kadi pagatnes notikumi ir
svarigi skolas kolektivam, un tapéc tie biezi tiek izmantoti ka piemeri, stastiti (Deal,
1993).

Miti visbiezak saistiti ar skolas ,,varoniem” - cilvékiem, kuru 1pasibas un
riciba tiek uzskatitas par skolotdja modeli, paraugu. Tas var biit gan skolas
ieprieks€jais direktors, gan harizmatisks skolotajs, gan skoléns, kur§ jau absolvgjis
skolu. Biitisks artefakts skolas kultura ir simboli, kas parada kadu nozimi skolas
personals pieskir dazadam skolas funkcijam un procesiem skola, paradumi, rituali un
proceduras (Deal, 1993).

Skolas tapat ka biznesa organizacijas, tiek ievérota mérku hierarhija.
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2. attéls. Skolas merku hierarhija

Skolas, ka organizacijas darbiba biis sistematiska un uz konkrétu mérki
orientéta, ja visu limenu vaditajiem skola biis defintas pienakumu un atbildibas
jomas. Merkorienteta skolas ka organizacijas darbiba radis mérktiecigu visa

pedagogiska personala ricibu konkréta situacija (Smite A.2004 ).

2.2. Organizacijas tela nozime skolas kultiiras attistibas veicinasana

Organizacijas kultira veido organizacijas te€lu. Literatira sastopamas
atSkirigas t€la definicijas. Organizacijas t€ls ir informacijas avots organizacijas
atziSanai vai noliegSanai, lojalitatei vai noliegumam, piederibu apliecinoSs vai
izsledzoSs kods. Tels ir noteicoSs krit€rijs organizaciju vai institliciju noverte§juma
(Berzins, 1., Nébels, P.K. Cilveku, zimolu, mediju kultiiras menedzments. Riga: Jana
Rozes apgads, 2006). Tas sevi ietver arT mitus un legendas par organizaciju, tas izsaka
ar1 organizacijas filozofiju, kultiru, komunikaciju. Oksfordas biznesa pasaules
vardnica teélam (image) ir pieci skaidrojumi: objekta reprezentacija, personas vai
kompanijas reputacija; spogulattéls; mentala aina vai ideja; metafora. Faktiski visas
mingtas nozimes ir svarigas t€la izpratn€. Tels ir daudznozimigs fenomens. Tomer
butiskakais organizacijas tela konteksta ir tas, kadas asociacijas t€ls izraisa
darbiniekos, klientos. T€ls ir psihes juteklisks pamatelements un kalpo par cilvéka

darbibas, uzvedibas orientieri (Psihologijas vardnica Riga: SIA “Macibu gramata”,
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1999.). Tels ir izteles priekSstats: domas, emocijas. Vienlaicigi §is netveramas lietas ir
priekSnoteikums organizacijas sekmigas darbibas apliecinajumam.

Iz8kir organizacijas ar&jo un ieksgjo telu. Te€la veidosana notiek gan apzinati,
gan spontani, gan neapzinati.

ASV psihologs Eriks Berns (Berne, 1910-1972) izskir divas ikvienas
organizacijas robezas:

1. Robeza starp “mes” un “ne-mes” (ta ir argja robeza);

2. Robeza starp vadibu un padotajiem (ta ir iek$€ja robeza jeb vadibas robeza).
Faktiski Seit ir runa par argjo un ieks€jo t€lu, un p€dgjais ir organizacijas

kultiras sastavdala, ka ar7 liecina par tas stiprumu vai vajumu, socializacijas limeni,
emocionalo inteligenci. Raksta konteksta nozimigs ir tieSi iek$&jais t€ls. Organizacijas
ieksgjais te€ls ir gan formalo, gan neformalo attiecibu rezultats, tomér pedgjas ir
noteicosas. Tas ir jautajums par to, ko darbinieks doma par savu organizaciju, tas
vadibu, ko vipi runa neformalas attiecibas, ka vini jutas organizacija, kadas
asociacijas vinos izraisa organizacijas tels. Darbinieku spontanas pasdarbibas pieméri
ir miti, stasti, “stastini”, joki, anekdotes par notikumiem organizacija, personam,
vadibu. Svarigi, vai tie ir pozitivi vai negativi. leksgjais téls ir iek$&jas komunikacijas
un vispirms starppersonu un neformalas komunikacijas rezultats. Organizacijas
iekSgjais te€ls varbiit pat izSkiro$i ietekmé tas argjo t€lu. Iek$gja un argja tela
neatbilstiba var liecinat par organizacijas kulttras vajumu.

Jebkurai organizacijai vai iestadei savs t€ls ir neatkarigi no ta, vai to veido
apzinati, vai tas veidojas neformali, bet ir vairaki iemesli, kap&c izglitibas iestadém
bitu japieverSas sava téla pilnveidosanai:

e veiksmigas sabiedriskas attiecibas palidzes piesaistit papildus finansu
lidzeklus;

e atpazistamiba dazadas sabiedriskas un nevalstiskas organizacijas, fondos,
iestades u.c. nodrosinas lielaku iesp€ju giit atbalstu tajas, jo pozitivais skolas
imidzs biis zinams garants veiksmigas sadarbibas Tstenosanai;

e skolu konkurences apstaklos neapSaubami lielaka ieguv&ja jeb konkuré&t
sp&jigaka biis skola, kura sabiedrisko attiecibu joma darbosies meérktiecigi,
nodro$inot sev pozitivu publicitati, reklam&jot savu darbibu, sasniegumus,

u.c.;
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e izglitiba Sodien ir prece, un marketings izglitibas iestadém biitu jauzluko ka
papildu lidzeklis savu mérku sasniegSanai;

e T1paSi aktuals peédejos gados sliktas demografiskas situacijas dél ir skoleénu
skaita jautajums skolas, kas daudzam izglitibas iestadém var bit arl to
pastaveésanas jautajums. Protams, arT §in1 gadijuma ieguv€ja biis skola, par
kuru sabiedribai bis izveidojies pozitivs viedoklis (L. Rutka 2008, 68)

Skolas telu ietekme cilveki, kas taja strada, bet ne mazaka mera ietekmé ar1

politiskie un ekonomiskie sp€ki, parmainas valsts vai paSvaldibas izglitibas

politika (skat.3.attelu). 3. attels. Skolas telu veidojoSie komponenti

Izglitibas iestades téls

y

Sabiedriskas attiecibas Organizacijas kultiira Marketings
v v
1eksgja argja
4 \4 /
publicitate, Vertibas, valdosais
sadarbiba ar presi, pasaules uzskats,
reklamésana, mikroklimats, fiziska
lobisms vide u.c.

Skolas kulttra ir veids, ka noris skolas ikdiena (darba attiecibas lideribas
stils, mikroklimats, paradumi, tradicijas, vertibas, normas, rituali un ceremonijas,
sapratne par to, kas organizacija ir pienemts un kas né, par ko var sanemt uzslavu,
atzinibu vai apbalvojumu, u.c.). Organizacijas kultira veidojas loti ilgi - gadu
garuma, tapeéc ta ir diezgan inerta un konservativa, to ir loti griti mainit. Daudzi
jaunievedumi neiedzivojas tikai tapec, ka tie ir pretruna ar tradicijam.( Malniece G.

2006).
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Stool Louise, Fink Dean uzskata, ka ir ap desmit kultiiras normu, kas var
ietekmét skolas efektivitati, tas ir savstarp&ji ciesi saistitas, papildina viena otru, tas
atspogulo, ka cilveki verte viens otru, ka palaujas viens uz otru:

e daliti mérki — ,,mes zinam, kur me&s virzamies”;

e atbildiba par panakumiem — ,,mums jagist panakumi”;

e kolegialitate - ,,més stradajam kopa”;

e ilgsto$i uzlabojumi —,,més varam but kopa”;

e mizizglitiba — ,,jamacas mums visiem”. ,,Kad skolotajs apstajas augt to paSu
dara arT skoléns’;

e riska uznemsanas — ,,M&s macamies, méginot kaut ko jaunu”;

e atbalsts — ,,vienmér biis kads, kur§ man palidzgs”;

e savstarp€ja ciena — ,katram ir kaut kas, ko piedavat”;

e atklatiba — ,,m&s varam apspriest misu atSkiribas”;

svetki un humors — ,,mes jiitamies labi, esot kopa” (Stool, L., Fink, D. 1996).
Ja sabiedriskas attiecibas ir apzinata un ir planota t€la veidoSana, tad skolas
kultira liecina par patieso skolas ,,personibu”, jo ta sastav no tik daudziem un
dazadiem aspektiem, ka to kontrolét vai maksligi radit nav iesp€jams, to var tikai
attistit vai parveidot. Ieks$¢ja kultira (kadus redzam paSi sevi) var atkirties no

argjas kulttras (kadus mis redz citi).

2.3. Skolotaju apmierinatiba ar darbu

Svariga ir skolotaju apmierinatiba ar darbu, cik liela méra skolotajs ir
apmierinats ar savu profesijas izvéli, ar izvéles pareizibu, savu sp&ju atbilstibu
profesijas prasibam, ar sava darba produktivitati.

Eurydice pétijuma (2001) tika apkopoti biezak nosauktie iemesli, kas rada
spriedzi misdienu skolotaja darba. Tie ir Sadi:

e skolas pieaug sociala neviendabiba;
e skolotaja darbu sarezgi klases heterogénais sastavs;
¢ mainijies skolotaja — skoléna savstarpgjais attiecibu modelis.

Ir vérojama verbalas psihologiskas un pat fiziskas vardarbibas pieaug$ana no
skoléniem pret skolotaju; jauna psihologiska spriedze gan bezgaligi pieaugoSo
pienakumu d€], gan ari statusa pazeminaSanas d&l; gimenes vecaku ietekmes

samazinasanas parlieku lielas aiznemtibas d€l, ka arT mazinas atbalsts un sociala
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atziniba skolotajiem no sabiedribas un varas iestadém, kas veicina skolotaju nedrosibu
un pasapzinas krisanos.

Vairums izglitibas parvaldes iestazu regulari veic skolotaju viedoklu izpéti.
Sie pétjumi atklaj, ka skolotaji par galvenajam, profesionalajam vértibam atzist
pietiekoSu brivibu stradat ta, ka vini vélas, ka ar1 labas attiecibas ar skoléniem un
kolégiem. Galvenas identificétas problémas ir saistitas ar darba nosacijumiem un, jo
ipasi, ar pienakumu sarezgitibu un dazadoSanu, ka ari ar pieauguso slodzi. To pauz
vairak neka ceturta dala aptaujato skolotaju Danija, Niderlandé un Apvienotaja
Karaliste. Loti biezi alga nav starp pirmajiem neapmierinatibas iemesliem. Biezi vien
tieck kritiz€ti ar1 nepievilcigie skolotaju darba nosacijumi (ricibas brivibas un
neatkaribas trikums, liela darba slodze, niecigs pedagogiskais un psihologiskais
atbalsts, nolietotas telpas, problematiski skoléni utt.). Atbalsta sniegSana
problematiskas situacijas nonakusSiem skolotajiem ne vienmér tiek oficiali
reglamenteta. Ka liecina pétijjuma rezultati, skolotaji, kuri pardzivo parejosas
personiga rakstura griitibas, vardarbibu klasé vai ar savu individualo pieeju
pedagogiskajam darbam saistitas problémas, ne vienmér sanem nepiecieSamo
palidzibu no skolas vadibas, inspekcijas vai citu specializétu institiiciju puses. Vel
viens biezi minéts faktors ir atbalsta trikums jauniem, tikko profesionalo darbibu
uzsakuSajiem pedagogiem, ka rezultata skolotaji pamet darbu izvéletaja profesija jau
paSos pirmajos karjeras gados (Euridyce, 2003), jo adaptacijas procesa skolotajs
vairak gaida labveligu attieksmi no citiem.

Savukart, 2001.gada veikta aptauja raksturo skolotaju paSizjiitu, noskaidrojot
vinu viedoklus par skolotaja profesijas prestizu Latvija un parmainu procesa izglitiba,
skolotaju motivaciju un apmierinatibu ar savu darbu, atalgojumu, iespgjam talak sevi
pilnveidot. Skolotaju aptauja liecina, ka 50% skolotaju ar savu dzivi ir pilniba
apmierinati, bet izteikti neapmierinati ir 25% skolotaju. Viens no iemesliem ir zemais
atalgojums, kas nav sam&rojams ar augstajam prasibam. Un tomér lielu dalu skolotaju
(62%) saista interesantais darba process, labs kontakts ar bérniem (48%),
nepiecieSsamiba darboties rados$i, labs kontakts ar kolégiem. Ari skolotaju dzives
vertibu skala liecina, ka sekmiga profesionala darbiba (3.vieta p&c nozimiguma
seciba), labas attiecibas ar kolégiem (4.vieta), ir svarigakas par materialo labklajibu
(5.vietd). Liela dala skolotaju redz sevi ne tikai ka stradigus (57%), bet ar1 viluSos

(27%) (Laima Brage, 2001).
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Misdienas skolotdjiem tiek izvirzitas arvien lielakas prasibas — gan augsta
Iimena profesionalas, gan cilvéciskas 1pasibas. Saprotams, lai izpilditu $adas prasibas,
ir nepiecieSams ieguldit daudz ptlu — gan psihologisko, gan fizisko. Tade| Latvija ir
pétits ar1 skolotaju psihiskais stavoklis un profesionalais stress. (Uzole, 2003). Ka
rada pé€tijuma rezultati, vairak ka puse aptaujato skolotaju uzskata, ka vinu darbs ir
saistits ar loti lielu stresu (54%) un arkart€ju stresu (5%).

Privato skolu skolotajiem tika novérota tendence bt apmierinatakiem neka
valsts skolas stradajoSiem. Valsts skolas jaunakiem un mazak pieredzgjusiem
skolotajiem bija augstaks apmierinatibas ar darbu Itmenis neka vecakiem un pieredzes
bagatakiem skolotdjiem. Skolotdji ar augstu autonomiju wuzradija augstaku
apmierinatibas Itmeni neka skolotaji, kuri juta, ka viniem mazaka autonomija (NCES,

2002). (skolotajs 18-25 Ipp. 2007 /3 Skolotaja apmierinatiba ar darbu).

2.4. Skolas kultiiras modelis

Izmantojot, Seina (1997) darbu par organizacijas kultiru un Li, Bruka un
Smita darbus (1990) Vidusskolas organizacija un tas ietekme uz skolotajiem un
skoléniem, (1993) Vidusskolu organizacijas heiristisks modelis, autore izveidojusi
iesp&€jamo organizacijas kultiiras modeli vidusskola, kuru pétijuma gaita analizés kopa
ar izglitibas iestazu vaditajiem, skat. 4.attelu.

Modelis mégina identificét vidusskolas kultiru veidojoSos komponentus,
izp&ta attiecigas funkcijas un ieskic€ struktiiras, kuras veido organizacijas uzvedibas

parametrus.

Daudzas no iestades struktiiram, kuras nosaka vidusskolas kultiiras parametrus
ir realas/taustamas tada veida, ka tas ir konkrétas péc savas dabas un, tad€jadi, viegli
noveérojamas. Tas ir: skolas lielums, iek§€jas organizacijas struktiiras tadas ka
dalfjums departamentos, stundu sarakstu sastadiSana, ka arT programmas pasniegSanas
mehanismi, tadi ka plismas metode/klaSu veidoSana. Citas, ka organizacijas misijas
izjuta, tas dazadie rituali un ceremonijas, un dazadas senas tradicijas ir neskaidrakas
pec savas dabas, bet spélé ne mazak nozimigu lomu iestades kultiiras parametru
defingSana.

Ka jau Dils un Petersons (1999) rakstija ,, Ikviena cilvéku grupa ieklauj savu
pastaveésanu vienota mita, kas rodas no grupas pasaules uzskata. Skolas ar specigu

kultiru nav savadakas.” P&c vinu uzskata organizacijas mitologija atrodas pasa
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iestades pastavésanas centra un kalpo ka ,, garigais avots kultiiras tradicijam un to
veidiem.”

Vel jo vairak vidusskolas ir pilnas ar parsteidzoSiem ritualiem un
ceremonijam, kuras kalpo, lai nodroSinatu piedzivota kopibu, atzim€tu svarigus
notikumus iestades dzivé, un stiprinatu saites starp skolas sabiedribas locekliem.
Vidusskolas pieredze kalpo tam, lai nodroSinatu pusaudzus ar veselu rindu socialiem
ritualiem, kuri iezime paSus posmus vinu dzive, ka arT intensifikacijas ritualiem, kuri
ir orienteti uz grupu un domati/veidoti, lai veicinatu socialo tuvinaSanos institiita
iekSiené (Hoffman, 2002). Tas ietver, bet neaprobezojas ar dazadam arpusstundu
aktivitat€ém, uzmundrinoSiem mitiniem, formaliem socialiem notikumiem ka ballém,

no kuram kulminacijas rituals ir izlaidums tris gadu posma nosléguma.
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| Organizacijas strukturas

Administracija Profesionals izglitojosais personals
Ietekmé vai kontrol€ skolas kultiiras e Pastiprina skolas kulttras artefaktus
artefaktus e Pastiprina galvenos priekSstatus par
Ietekme slépto macibu planu skolas kulttru
Iedibina eksistgjosas uzvedibas e Pastiprina skolas uzvedibas kodus
procediiras un kodus g un uzvedibas kontroli
letekmée galvenos prieksstatus , kuri " e Darbojas ka izglitibas piramidas (
balsta/nosaka skolas organizacijas viens no var. ir izgl.no b/d,
strukttiru sakumskola utt.) vartu sargi
Ietekmé skolas socialo organizaciju e Saglaba skolas socialo organizaciju
pastiprinot skolénu lidzinieku grupas pastiprinot esosas skolénu lidzinieku

grupas

Organizacijas strukturas

Skoléni

e  Veido visparpienemtas/izplatitakas
lidzinieku grupas

pienem grupas statusa hierarhiju
pienem lidziniekus grupas sastava
saprot savu stavokli grupas hierarhija
izvelas piedalities vai norobezoties no
skolas un izglitosanas procesa

omisijas sajlita
olielums

oieksgja organizacija
Ng o programmas pasniegSanas mehanisms |

o stundu saraksts

4. attels. Vidusskolas Kkultiira - ieteicamais modelis
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3. Empiriska pétijjuma datu ievakSanas metoZu izveles pamatojums
un apraksts. Pétijjuma norises apraksts

3.1. OCALI instrukcija

Visiem respondentiem tika piedavats novertét katru no apgalvojumiem,
sadalot 100 punktus starp variantiem A, B, C un D atkariba no ta, cik atbilstoSs ir
katrs apgalvojums izglitibas iestadei, kur vini paslaik strada. (100 — loti atbilstoss, 0 —
pilnigi neatbilstoss). Kop&jam punktu skaitam katra jautajuma jabiit 100. Vispirms
janoverte, kada ir izglitibas iestade, kura Sobrid strada, atzim&jot punktus tabula
“Tagad”. P&c tam noveértét organizaciju vélreiz tabula “Ideals”, atbilstosi tam, kadai,
péc respondentu viedokla, jabiit organizacijai, lai vini taja stradatu ar prieku un

maksimalu atdevi. Anketas paraugu var apskatit 1.pielikuma.

3.2. Testa apraksts un atslega

NovertéSanas tests OCAI baz€jas uz teorétiska modela, kur§ ieguva
nosaukumu “Konkurgjoso véribu ramju konstrukcija”. OCAI pamata ir organizacijas
kultiras cetri domingjosSie tipi, kuri izkristaliz€jas uz §is “ramju konstrukcijas”
pamata. ST ramju konstrukcija tika iegiita empiriski, bet tas praktiskais pielictojums
lava pieradit gan tas ar&jo nepretrunigu, ta ari tas empirisku pamatojumu, ka ari

palidz&ja integrét daudzus parametrus, kurus piedavaja dazadi autori.

OCAI izdala divus galvenos mérijumus, péc kuriem ar ramju konstrukciju
sakuma izdaliti trisdesmit devini efektivitates indikatori atrodas viena no Cetram
svarigakajam grupam. Viens mérjjums atdala tos efektivitates kriterijus, kuri iezimé
lokamibu, diskreditati un dinamiskumu, no tiem, kuri akcent& stabilitati, kartibu un
kontroli. Otrais meérjjums atdala tos efektivitates krit€rijus, kuri iezimé iekS€jo
orientaciju, integraciju un vienotibu no krit€rijiem, kuri asoci€jas ar aréjo orientaciju,
diferenciaciju un konkurésanu. Abi mérijjumi veido Cetrus kvadrantus, katrs no kuriem
veido skaidri atSkiramo organizacijas efektivitates indikatoru kopumu. Sis etras
kriteriju grupas nosaka pamatvertibas, péc kuram tiek spriests par organizaciju
kopuma. Katra kvadranta apkopojas tadu pamatpien@mumu, orientaciju un vertibu

elementi, kuri veido noteiktu organizacijas kultiiru.

Tada veida OCAI izdala organizacijas kulttras Cetrus galvenos tipus. Tie ir

hierarhiskd kultira, tirgus kultira, klanu kultira un adhokratiska kultira.
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Organizaciju ar klanu kultiru raksturo ka loti draudzigu daba vietu, kur cilvékiem ir
loti daudz kas kopgjs. Organizacija ir Iidziga lielai gimenei. Lideri vai organizacijas
vaditaji tiek uztverti ka audzinatdji vai pat ka vecaki. Organizacija ir saliedéta
pateicoties uzticibai un tradicijam. Organizacijas saistibas ir augsta limeni. Ta liek
uzsvaru uz personibas pilnveidoSanu un tas ilgtermina izdevigumu. Liela nozime ir
kolektiva saliedétibai un moralam klimatam. Veiksmi nosaka saistiba ar terminiem
par labu attieksmi pret patérétajiem un par ripem par cilvékiem. Tiek atbalstits darbs
brigades, cilveku piedaliSanas biznesa un saliedétiba. Organizacijai ar adhokratisko
kultiiru ir raksturigs dinamiskums, un radoSums. Cilveki taja ir gatavi riskét un
uznemties atbildibu. Par organizacijas saistoSo biittbu var uzskatit noslieci uz
novatoriskumu un eksperimenteéSanu. Tiek uzsvérta nepiecieSamiba bt starp
pirmajiem. Ilgterminu perspektiva organizacija akcenté uzmanibu uz attistiSanos un
jauno resursu ieguvi. Runajot par veiksmi, tiek runats par jauno un unikalo produktu
razoSanu. Svarigi biit par lideriem tirgt. Organizacija atbalsta personisko iniciativu un
brivibu. Organizacija ar hierarhisko kulttiru ir Joti formalizéta un strukturéta darba
vieta. Visas cilvéku darbibas nosaka procediiras. Lideri lepojas ar to, ka vini ir
racionali domajoSie koordinatori un organizatori. Kritiski svarigi ir atbalstit
organizacijas darbibas méreno gaitu. Organizaciju apvieno formalie noteikumi un
politika. Organizacijas ilgtermiga ripes ir par organizacijas stabilitati un par
organizacijas darba meérenas gaitas nodroSinasanu. Veiksmi nosaka pievedumu
stabilitate, zemi izdevumi un noteiktiba izpildes terminos. Organizacija ar tirgus
kultiru ir orient€ta uz rezultatiem, un tas galvenas riipes ir par mérka izpildi. Cilveki
ir merktiecigi un konkuré sava starpa. Lideri ir stingri vaditaji un stipri konkurenti.
Vini ir nelokami un loti prasigi. Organizaciju apvieno tieksme péc uzvaras. Seit
ripgjas par reputaciju un veiksmi. Organizacijas perspektiva ir konkurence, noteikto
uzdevumu atrisinaSana un konkréto mérku sasniegSana. Veiksmi nosaka tirgus dalas
palielinaSana un virziba uz jaunajiem tirgiem. Organizacijas stilu nosaka stingra

konkurence.

Kombingjoties $ie mérjjumi atspogulo organizacijas kultiiras fundamentalas
vertibas un spilgti neizteiktus pielavumus par to, kada veida organizacija pilda savas

funkecijas. Tas atspogulo organizacijas ieksgjo kartibu.
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3.3.Testa ticamiba un validitate

Nav nepiecieSamibas pieradit, ka Sis tests méra tiesi to, kam ir paredzets. Ka
ar1 nav nepiecieSamibas parbaudit, vai ta tas ir ar katru $7 testa pielietoSanas reizi. Jo
Sis tests jau tika izmantots daudzos pétjjumos, daudzu organizaciju dazadu tipu
izpetei. Un visos tajos pétijumos rezultatu analizes procesa tiek kontroléta testa

validitate un ar iegiito vertibu palidzibu tika parbaudita testa ticamiba.

Ticamiba. ST testa ticamibas izpéti veica R.Kvins un G.Spreitzers. Vinu
petijuma bija izrekinati ticamibas statistiskie raditaji. Izradijas, ka katram
koeficientam bija statistiska nozimiba, un tas apmierinosi atbilda ticamibas normaliem
standartiem. Priek$ klanu kultiiras Sis koeficients bija 0,74; priekS adhokratiskas
kulttras — 0,79; priek§ hierarhiskas — 0,73 un prieks tirgus — 0,71. Citiem vardiem
sakot, péc visiem testa elementiem respondenti nodemonstréja tieksmi saskanoti

noteikt savas organizacijas kulttras reitingu.

Var atsaukties uz daudzam citam izp€tém, bet katra zinama gadijuma rezultati
péc koeficientiem ir Iidzigi tiem, kuri jau tika minéti. Citiem vardiem runajot, ir
pietickams pamats tam, lai uzskatitu OCAI par ticamiem, jo rezultatu parbaudita
ticamiba pilniba atbilst ( ir pat augstaka) citu testu ticamibai, ko izmanto socialas

zinatnés, kuras nodarbojas ar organizaciju problému izpéti.

Validitate. R Kamerona un S.Frimana darba tiek pieradita OCAI pielietoSanas
likumiba augstakas izglitibas iestadés. Neviena no izpétitam organizacijam
neraksturojas tikai ar vienu kultiru, iestazu lielakai dalai tika noskaidrotas
domingjosas kultiiras. Tika parbauditas savstarpg€jas sakaribas starp trim kulttras
mérjjumiem — tas spéku, saliedétibu un tipu no vienas puses, un organizacijas
efektivitates — no citas puses. Tika noteikts, ka kultiiras saliedétiba un speks neder
organizacijas efektivitates prognozeéSanai tada paSa méra ka kultliras tips. Citiem
vardiem runajot, tika pieradits, ka nav nekadas stratégiskas starpibas starp stipru un
vaju, salied€tu vai nesaliedetu kultiram attieciba uz to saistibu ar organizacijas
efektivitates izmainam. Bet, salidzinot dazadus kultiiras tipus, izradijas, ka to
atSkiribas ir nozimigas. OCAI likumiba tika viennozimigi pieradita, kad kulttras tips
bija atbilstoSs organizacijas efektivitates jomai, Iémumu pienemsanas raksturam un

organizacijas struktiirai, un izmantotai stratégijai.
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Papildus statistika pieradija, ka organizacijam ar dazadiem kultiiras tipiem ar1
ir dazada veida organizacijas stratégijas, dazadi lémumu piepems$anas procesi un
viniem ir dazadas struktiiras. Ar vardu sakot, veikto analizu rezultati pieradija augstu
saskanotibas pakapi ar proklamé&tam vérttbam un organizacijas atribiitiem, kuri
konkurg€joso veértibu modeli ir nosaukti par tipiskiem katram kultiiras tipam. Tas

nozime, ka Sie rezultati v€lreiz pierada §is pieejas validitati.

OCAI testa validitate tika parbaudita ar daudzam citam metodém: validitates
parbaude péc konvergences un péc diskriminantes, péc ipasibu-metozu daudzuma
matricas, ar daudzkartigas salidzinasanas metodi un ar citam metodém. Un nekur
nebija gadijumu, lai §1 testa likumiba tiktu noraidita. Tas nozimé, ka var empiriski
pamatoti teikt, ka OCAI tests méra tieSi organizacijas kultliras pamat faktorus, kuri

ietekmé€ organizacijas un individualo uzvedibu. OCAI var rekomendét ka droSu testu.

3.4. Datu ievakSanas metoZu izvéles pamatojums un apraksts

Organizacijas kultiiru var pétit ar kvalitativam metodém un ar formaliz&tam
metodém. Autore savam darbam izveélgjas formaliz€to metodi — K.Kamerona un
R.Kvina OCAI jo formalizétas metodes ir &rtak pielietojamas neka kvalitativas
metodes un lauj izpétit realo un idealo organizacijas kulttiras noveért€§jumu. legiito
informaciju var pielietot organizacijas kultiiras diagnostikai, lai izstradatu iesp&jamas
stratégijas tas izmainai. OCAI ir &rti pielietojams un viegli apstradajams un dod
dazadas organizacijas kultiiras izpétes iesp&jas. Ss metodes lietotajs var patstavigi
konkretizet izp€tes robezas: var petit gan visu organizaciju kopuma, gan tas
apaksstruktiiras. Ta ka $1 metode parsvara ir domata determinétiem kulttiras izmainas

panémieniem, ir jakoncentré uzmanibu tiesi uz to kulttras vienibu, kuru ir jaizmaina.

Galvena $1 testa priekSrociba ir ta, ka OCAI testa ir 100 ballu novértéSanas
skala, atSkiriba no tradicionalas 7 ballu skalas, ko izmanto Laikerta formata. Rezultata
tiek sasniegta reitinga atzimju lielaka diferenciacija. Otra svariga priekSrociba ir ta, ka
respondentiem ir janosaka ari kompromisi (atkapSanos no vienas kultiras otras
kulturas laba), kuri faktiski pastav organizacijas. Bet, izmantojot Laikerta skalu,
respondentiem var izpausties tieksme dot visiem kvadrantiem parak augstu vai parak
zemu reitingu, kas rada diferenciacijas samazinasanos (Kamepon K., Kywnn P.
JlmarHocTrka W W3MEHEHWE OpraHu3anuoHHO KynbTypbl. — C.-IletepOypr: Ilutep,

2001).
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OCAI tests tika piedavats X un Y izglitibas iestazu darbiniekiem ar noliku
noskaidrot ka vini noveérté savu organizaciju, kura paslaik strada un kadu vini vél&tos
to redzet idealaja varianta. Ka ar skolvadibas magistrantiras studentiem ar mérki

salidzinat idealo organizacijas kulttras t€la redz&umu, ja ir atSkiriga izejas pozicija.

Tests tika izdalits starp respondentiem individuali. Katram respondentam
individuali tika izskaidrots §1 testa aizpildiSanas nepiecieSamibas iemesls un
aizpildiSanas instrukcija (anketas paraugu var apskatit pielikuma). Testu darbinieki
pildijusi individuali. Sis tests neparedz izpildes laika stingrus ierobezojumus, bet katrs
respondents to pildijis ne vairak par 30 mintt€ém. Uzreiz péc testa aizpildiSanas
anketas tika savaktas un respondentiem nebija iesp€jas izmainit savas atbildes péc
anket€Sanas iesp&jamas savstarp&jas apsprieSanas (gadijuma, ja vini vélétos velak

aprunaties par to sava starpa).

Saja nodala autore kvalitativi analiz&s pétijuma rezultatus par izglitibas
iestades X un Y organizacijas kultiiras noveértegjumu. Péc OCAI testa, kur§ tika
izmantots $aja petijuma, organizacijas kultiru nosaka seSi noteicoSie faktori:
domingjosas raksturigas iezimes, organizacijas vadiba, darbinieku vadiSana,
organizacijas vienotiba, strat€giskie mérki un panakumu kritériji. Un tap&c $aja nodala
autore analiz€s un interpret€s visus tos sesSus izglitibas iestades X un Y organizacijas
kultiiras noteicoSus faktorus, ka arT tiks salidzinati ideala t€la noveértejumu ar ekspertu

izveidotu idealo telu.

4. Skolas vaditaja darbibas un organizacijas kultaras attistibas
mijsakaribas

Darba pétfjuma jautajums bija - Kadas ir skolas vaditaja darbibas un
organizacijas kultiiras attistibas mijsakaribas? Lai atbildétu uz pétijuma jautajumu un
izstradatu priekSlikumus izglitibas iestades vaditajiem organizacijas kultliras attistibai.
Darba autore izmantoja dal€ji strukturéto interviju. Tika intervéti tris vidusskolu
vaditaji, divas no tam izglitibas iestadeém tika veikts OCAI tests. Izglitibas iestazu
vaditajiem tika uzdots jautajums - Raksturojiet Savu darbibu Jisu un darbinieku
savstarp&jo attiecibu veicinaSana un skolas gaisotnes/ psihologiska klimata
veidoSana.(skat. Pielikumus 3;4;5;). Tad tika piedavats autores izveidots iesp&jamais
organizacijas kultliras modelis vidusskola, kopa ar izglitibas iestades vaditajiem

izveidotaja modeli tika veiktas korekcijas.
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Izglitibas iestades vaditaji uzsver, ka svarigakais izglitibas iestadé ir
cilvékresursi — personals un skoléni, tas ir pamatvertibas, bez kuram izglitibas
iestades kultira nevar pastavét, jo izglitibas iestade un pats izglitibas process ir
domats skoléniem.

Svarigakais izglitibas iestades vaditaja uzdevums ir izvéléties un izglitot
vadoSo personalu (administraciju), kas spetu ne tikai sekmét iestades uzdevumu
izpildi, bet arT prast organizét uzdevuma sasniegSanai kolektivu, taja pasa laika tam
jabiit labam specialistam, bet pats galvenais - prast stradat un komunic@t ar
padotajiem.

Visi eksperti atzina, ka vaditaja darbiba ir noteikta administrativi un ta ir visai
ierobezota, organizacija kultiiras veicinasana administracijai ir mazak nozimiga loma.
Administracija var pildit konsultanta vai paliga, respektivi, atbalsta funkcijas gan
materialaja, gan garigaja joma. Pamatdarbibas izglitibas kultiras veicinaSanai
izglitibas iestade, biitu javeic skoléniem sadarbojoties ar pedagogiem. Tika uzsvérta
ar1 skolénu vecaku atbildiba kulttiras veicinasana, jo vecaki ar savu pieméru motivé
lidzdarboties ar skolénus.

Visi vaditaji uzskata, ka svarigi ir organiz€t kopigus pasakumus, lai ieviestu
tradicijas, kuras veido kopigas veértibas gan kolektivam, gan arl izglitibas iestadei
kopuma. Kolektivu pozitivi ietekmé ar1 kopiga maciSanas, piemeram, seminari.
Idealaja varianta darbinieki pa$i izrada iniciativu iesaistities projekta vai seminara,
nevis to uzspiez administracija, tad $Sim procesam ir lielaka nozime savstarp&jo
attiecibu veicinasana un darbiniekiem ir iesp€ja apgiit, tas lietas, kuras tiem ir aktualas
un nepiecieSamas. Ir svarigi iesaistit pedagogus starptautiskos un viet€ja meéroga
projektos, kur tie varétu darboties kopa ar skoléniem, ka ar1 velak dalities pieredze ar
kolegiem, tadgjadi, pilnveidojot draudzigas attiecibas kolektiva. Cilvekresursu
attistibai nepiecieSams pievérst uzmanibu dazadu jaunu pieredzu apgtSanai,
piem&ram, lidzdaliba starptautiskos projektos, informaciju tehnologiju vai svesvalodu
apgusSana.

Vaditaji uzsver, ka administracijai ir svarigi iesaistit, pedagogus un skolénus
lémumu pienemsana, lai raditu iesp&ju ieviest parmainas izglitibas iestadg, tas sekmes

dro$ibu un stabilitati darbinieku vidu.

Vaditaja darbiba ir svarigi pareizi un laicigi risinat radusas konfliktsituacijas,

ka ar1 apzinati veidot vidi, lai neraditu lieku spriedzi darbiniekiem. Attistit darba
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samaksas sist€ému, kur darba stimulgjoSie faktori ir atkarigi no darba procesa
kvalitates un darba rezultata. Darba samaksas sistéma biis efektiva tikai tad, kad taja
bis ieklauti gan materialie, gan nematerialie stimuli. Tapéc darba samaksas sistémai
jabiit visu laiku izvert€tai un saskanotai ar socialo un ekonomisko apstaklu izmainam.
Lai sekmigak So situaciju varétu risinat, nepiecieSams izstradat apbalvojumu sist€mu
pedagogiem, piem., tiem pedagogiem, kuri iesaistas sabiedrisko pasakumu
organiz€Sana, pieskirt vienu papildus brivdienu pie ikgadgja atvalinajuma, tas veicinas
stresa samazinaSanos un liks pedagogiem justies nozimigakiem, jo vinu darbs tiek
novertets.

Nozime ir arl vaditdja personigajam iezim€m, raksturam, saskarsmes
prasmém, ka ar1 spgai mainities un pielagoties, ir labi japazist savas iestades
darbinieki, lai lémumu pienemsanas bridi delegétu pienakumus, apzinoties darbinieku
stipras un vajas puses, jo vaditajam ir jaizcel darbinieku labas ipaSibas un spéjas.
Organizacijas savstarpgjo attiecibu sist€éma ir svarigi izpétit dazadas pretrunas un
konflikta situacijas, noskaidrot konfliktu rasanas iemeslus, c€lonus un savlaicigi tos
noverst vai mazinat ietekmi. Biitu japievér§ uzmaniba ar1 skolotaja €tikas kodeksa
ieveroSanai un citu ieks€jo likumu un normu ievérosanai.

Liela loma ir arT publiskam uzslavam. Lai darbinieki justos noveértéti un
nozimigi, vaditajam ikdiena pec iesp&jas biezak ir jaizsaka darbiniekiem neformala
atziniba un uzslavas par labi padaritu darbu. Lai veicinatu kopibas izjiitu un
uztic€Sanos, izglitibas iestades vaditajam jadalas sava pieredz€ un zinaSanas,
jaiesaistas problému risinasana.

Izglitibas iestades vaditajam ir japarskata procesi, kas saistiti ar darba
optimalu organiz€Sanu un pienakumu daliSanu. PievérSot uzmanibu, kvalitates
vadibas attistibai, lai maksimali samazinatu birokratijas Iimeni, kas traucé
darbinickiem sekmigi veikt savus pienakumus. Izskaidrojot, katru delegétu
pienakumu un ta nozimi darbiniekam, ka arT p€c iesp€jas samazinat dokumentu
skaitu, kas darbiniekam japilda paraléli saviem darba pienakumiem. Atbildot uz
pétijuma jautajumu - Kadas ir skolas vaditaja darbibas un organizacijas kulttiras
attistibas mijsakaribas? — autore p&tfjuma laika ir secin3jusi, ka tadas nepastav, jo
vaditajs nesp€j ietekmét organizacijas kultliras attistibu izglitibas iestadé. Viens no
iemesliem ir parak autoritativs vadiSanas stils, kas nelauj vaditajam piedalities
organizacijas kultiras veidoSana, vaditajam ir iliizija, ka vina izglitibas iestadg€ viss ir
sakartots, tacu, apskatot OCALI testa rezultatus, var secinat, ka ta nav, darbinieki jiitas
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neuzklausiti un tiem triikkst salied€tibas, gan sava starpa, gan sadarbojoties ar vaditaju.
Vaditajam japienem, ka darbinieki macas, strada un izpilda uzdevumus dazados
veidos. Ne vienmer vaditaja izve€letais veids ir vienigais pareizais, tikai uzticoties
darbiniekiem var panakt vienotu kolektiva garu.

Sava darba autore ir izstradajusi priekslikumus, kuri varétu palidzeét vaditajam

iesaistities skolas organizacijas kultiiras veidoSana un attistiba.

4.1. Organizacijas Kkultiras noteicoSo faktoru analize un
interpretacija X un Y izglitibas iestadé
Saja nodala darba autore apskatis izglitibas iestades X un Y organizacijas

kulttiras noteicoSo faktoru analizi un interpretaciju. Vispirms tiks apskatita X

izglitibas iestades organizacijas kultliras noteicoSo faktoru analizi un interpretaciju.
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5.attéls. Idealo un realo domingjoso
raksturigo iezimju profils

Tirgus kulttra

Realo un idealo domingjoso raksturigo iezimju profili krasi atSkiras (skat.
5.atte€lu). Realaja novertéjuma domingjosas raksturigas Ipasibas izglitibas iestadeé X
visvairak ir raksturigas tirgus kultiirai — 56 punkti. Hierarhiskai kultiirai realaja
novertejuma ir 25 punkti, bet klanu un adhokratiskai ir atbilstosi 9 un 10 punkti, kas,
salidzinajuma ar tirgus kultiras dalu, ir loti maz. Savukart, idealaja novertejuma
visvairak punktu ir tirgus kultiirai — 35 punkti, klanu kultiirai ir 26 punkti, hierarhiskai
kult@irai — 17 punkti, un, beidzot, adhokratiskai kultdirai ir 22 punkti. Tatad var teikt,
ka gan realaja, gan idealaja novert§juma domingjosa ir tirgus kultira. Domingjoso
raksturigo iezimju analize paradija, ka starpiba starp realo un idealo §1 faktora

noverte§jumu ir liela, bet gan realaja, gan idedlaja doming€joso raksturigu ipasibu
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novertejuma dominé tirgus kulttiras tips. Un no starpibas lieluma var secinat, ka Saja
organizacija pastav konkurences gars un galvena orientacija ir uz mérka sasniegSanu.
Actmredzami, ka S$aja organizacija nav 1paSi tuvu emocionalo attiecibu starp
cilvékiem, jo priekSroka ir konkur€joSam, nevis atbalstoSam attiecibam. No vienas
puses konkurence darba var stimulét rezultatus, bet no otras puses — ja cilvéki iz;jiit
diskomfortu darba attiecibas (bet pie konkurgjo$am attiecibam tas ir neizbégami), tas

var negativi ietekmét vinu darba rezultatus.

Salidzinot ideala telu raditajus pec aptaujas respondentu domam un ideala tela
raditajus péc ekspertu domam, tad redzam, ka ir krasas atSkiribas, jo eksperti uzskata,

ka domingjosai ir jabiit klana kulttrai, p&c iesp€jas mazinot hierarhisko kulttru.
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6.attéls. Idealo un realo
Tirgus kulttra domingjoso raksturigo iezZimju
profils.

Organizacijas vadibas realaja noveérte§juma domingjosa ir hierarhiska kultura
(skat. 6.attelu), jo tai ir 41 punkts. Bet arT tirgus kultiirai ir loti liela nozime, jo tas
vertejums atSkiras no hierarhiskas kulttiras vertejuma tikai ar 3 punktiem — tatad tirgus
kultdrai ir 38 punkti. Bet klanu un adhokratiskas kulttiras vertejumi ir Iidzigi: klanu
kulttras vertgjums ir 11 punkti, un adhokratiskai kulttirai — 10 punkti. Tatad var
pateikt, ka organizacijas vadibas realaja noveértéjuma dominé hierarhiska un tirgus
kultiiras, bet klanu un adhokratiska kultiras ir iezim&tas daudz vajak. Savukart,
organizacijas vadibas idealaja novértgjuma klanu, tirgus un hierarhiskai kultiiram

vertgjums ir lidzigs: klanu kultiirai — 28 punkti, tirgus kultiirai — 28 punkti, un
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hierarhiskai — 27 punkti. Bet adhokratiskai kultiirai veért€§jums ir viszemakais, un tas ir

17 punkti.

Tatad var teikt, ka organizacijas vadibai idealaja noveértgjuma nav spilgti
izteiktas domingjosas kulttiras. Bet salidzinot organizacijas vadibas idealo un realo
novert€jumus, var teikt, ka tas krasi atSkiras. Skaitliski tas izskatas §adi: klanu
kultiiras realais noveért€§jums ir par 7 punktiem mazaks, neka idealais noveért€jums;
adhokratiskas kultliras realais noveértgjums ir par 7 punktiem mazaks par idealo
novertejumu. Tirgus kultiiras realais noveértgjums ir par 10 punktiem lielaks par idealo
novertejumu; un hierarhiskas kultiiras realais novertéjums ir par 14 punktiem lielaks
par idedlo noveértegjumu. Var secinat, ka izglitibas iestades X vadibai visvairak ir
raksturigas hierarhiskas un tirgus kultiru iezimes. Bet klanu un adhokratiskas kulttru
iezimes ir izteiktas vaji. Tas nozim&, ka $aja organizacija visu darbinieku darbu
nosaka formalas procediras, organizacijas vadiba ir loti strukturéta, lideri ir stingrie
saimnieki un stiprie konkurenti, kuri ir nelokami un loti prasigi. Organizacijas vadibai
pastav nosliece uz autokratisku vadiSanas stilu, un darbiniekiem ir loti maz iesp€ju
izradit iniciativu un veidot ar priekSniekiem atklatu dialogu. Salidzinot ar ekspertu

viedokli, ir redzams, ka vairak vajadzetu izcelt tirgus un klana kultiiru.
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7.attéls. Darbinieku vadiSanas
reala un ideala novertejuma
Tirgus kultdra profils

Darbinieku vadiSana realaja noveérte§juma dominé hierarhiska kultira (skat.
7.attelu), kurai atveleti 45 punkti. Otraja vieta ir tirgus kultura, kurai ir 34 punkti.
Klanu kultiiras vertgjumam atbilst 15 punkti, bet adhokratiska kultiira ir izteikta loti
vaji — tai ir tikai 6 punkti. Bet darbinieku vadiSanas idealais noveértejums loti atSkiras

no reala novert§juma. Idealaja noveértejuma doming tirgus kultiira, jo tai ir 33 punkti.
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Tuvu izteiktas ir klanu un hierarhiska kulttras. Ta, klanu kulttrai ir 28 punkti un
hierarhiskai kultiirai — 26 punkti. Un p&dgja vieta ir adhokratiska kultiira ar 13 punktu
vertejumu.

Tatad var teikt, ka tirgus kultiras vértejums realaja un idealaja novertejuma
sakrit, jo atSkiras tika ar 1 punktu reala noveért§juma laba. Adhokratiskai kultiirai ir
vismazak punktu péc abu novért€§jumu rezultatiem, bet tomer realaja novert€juma
adhokratiskas kultiiras vertejums ir par 7 punktiem mazaks, neka realaja novertejuma.
Klanu kultiras realais noveért€§jums ir par 13 punktiem mazaks, neka idealais
novertejums, bet hierarhiskas kultiiras realais novert§jums par 19 punktiem parsniedz

§1s kultiiras idealo novertéjumu.

Tas parada, ka izglitibas iestades darbiniekiem tiek piedavati tadi motivejosie
faktori ka darba vietas saglabasanas garantijas, prognoz€jamiba un stabilitate
attiecibas, ka ar1 sasniegumu atalgoSana. Bet tas garantijas tiek dotas darbiniekiem
apmaina pret piekriSanu paklauties vadibas stingrai diktatiirai un uz neatlaidigu
tiekSanos péc konkurences. Un ka més varam redz€t no ideala darbinieku vadiSanas
noverté§juma, darbinieki ir neapmierinati ar tadam prasibam un tadas motivéSanas
iespéjas uzskata par nepietiekosam. Jo ar péc teorijas, apmierinatibu ar darbu ietekmé
ne tikai atalgojums un darba vietas stabilitate, bet art citas socialas garantijas, ka ar1
darba raksturs un saturs, komforts darba vieta, attiecibas ar kolégiem un iespg&jas
pasSizteikties un pilna méra pielietot un attistit savas prasmes un zinaSanas, ka ari

karjeras izaugsmes iesp¢jas.

Ar1 Saja aspekta ekspertu viedoklis ir atSkirigs, lielaks uzsvars tiek likts uz

klanu kultira, kas liecina, ka darbinieki vairak tiecas péc demokratiska vadibas stila.
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8. attels. Organizacijas
Tirgus kultdra vienotibas ideala un reala
novertéjuma profils

Organizacijas vienotibas realais un idealais noveértejumi atskiras ne tik krasi ka
ieprieks€jiem faktoriem (skat.8.att€lu). Realaja noveért€juma par domingjoso var
uzskatit hierarhisko kultiiru, kuras veért€jums ir 29 punkti, bet ar1 klanu kulturai ir
augsts veértg§jums, kur§ tikai nedaudz atS$kiras no hierarhiskas kultiras vértgjuma.
Klanu kultiirai ir 27 punkti. Nedaudz zemaks par klanu kultiiras vert€§jumu ir tirgus
kultiiras veért§jums — 25 punkti. Un vismazak punktu ir adhokratiskai kultiirai — ta
ieguvusi 19 punktus. Bet realaja noveérte¢juma domingjosa ir klanu kultira ar
vertgjumu 36 punkti. Otraja vieta ir hierarhiska kultira ar vertgjumu 29 punkti. Péc
tas seko tirgus kulttra, kuras veérte§jums ir 25 punkti. Un, beidzot, adhokratiskai
kulttirai ir 22 punkti. Ka redzams, vismazak atSkiribu starp realo un idealo t€lu ir
adhokratiskai un tirgus kultiram. Adhokratiskas kulturas realais novertejums ir tikai
par 3 punktiem mazaks par idealo noveértgjumu. Bet tirgus kultiirai realais
noveértejums ir par 3 punktiem augstaks, neka idealais. Bet hierarhiskd un klanu
kultiiras atSkiribas ir jau lielakas. Ta klanu kultiras realais noveért§jums ir par 9
punktiem zemaks par idealo noveért§jumu, bet hierarhiskas kultliras realais

novertejums ir par 9 punktiem augstaks neka idealais.

Ta ka, par 1pasi nozimigam tiek uzskatitas atSkiribas, kuru veértiba ir vairak par
10 punktiem, var teikt, ka péc organizacijas vienotibas faktora T1paSas
neapmierinatibas no darbinieku puses nav. Bet tomér atskiribas novertgjuma pastav.
Vispirms tiek noteikts, ka organizacijas vienotibas realaja novert§juma nevar izdalit
domingjosas organizacijas kultiiras tipu, jo hierarhiskai, klanu un tirgus kultiiram

vertejumi ir loti tuvi, un tikai adhokratiskai kultiirai vert€jums ir zemaks. Bet arT tas
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nav tik zems, lai var€tu pateikt, ka Sis kultiiras tips nav raksturigs organizacijas
vienotibas faktoram. Tas nozimé, ka péc organizacijas vienotibas faktora §is izglitibas
iestades organizacijas kultiiras veidosanu visi Cetri organizacijas kultiiras tipi ietekmé
apméram vienadi. Bet idealaja novertéjuma tomér paradas domingjosais kultiiras tips,
un tas ir klanu kulttiras tips. Bet visiem pargjiem kulttras tipiem vert§jumi ir loti tuvi
vai vispar sakrit. No visa augstak teiktd var secinat, ka organizacijas vienotibas
faktora ideala un reala novert€jumu starpiba ir neliela (mazaka par 10 punktiem), un
tas nozimé, ka péc §1 faktora organizacijas kultiiru mainit nav nepiecieSamibas un to

var tikai koriggt.

Salidzinot ar ekspertu iegiitajiem raditajiem, Soreiz atSkiribas ar1 ir nelielas,
tomeér ieskatoties, redzams, ka tomer atkal ir izteikta v€lme p&c klanu kultiiras, kas
pierada, ka darbiniekiem trikst saliedétibas un psihologiskais mikroklimats kolektiva

varetu but labaks.

Var secinat, ka p&c S$is organizacijas vienotibas novért§juma darbiniekus
principa apmierina pastavo$ie organizacijas vienotibas principi, bet tomér viniem
gribétos, lai §1 vienotiba nedaudz vairdk balstitos nevis uz formalam, bet uz

neformalam attiecibam kolektiva.
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9.attels. Stratégisko mérku
ideala un reala novertejuma
Tirgus kultura profils

Stratégisko mérku realais un idealais noveértéjumi krasi atskiras (skat. 9.att€lu).
Realaja noveértg§juma dominé tirgus kultiira ar vert€§jumu 43. Pec tirgus kultiiras ir

hierarhiska kulttira ar veérte§jumu 33. Adhokratiskai kulttirai realaja novertgjuma ir 14
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punkti, un viszemakais vertejums it klanu kultirai — 10 punkti. Ari idealaja
noveértejuma dominé€ tirgus kultira. Tas vert§jums ir 34 punkti. Klanu un
adhokratiskai kultiram atSkiriba idealaja novertéjuma ir neliela: klanu kulttrai ir 23
punkti, bet adhokratiskai kulttirai 25 punkti. Ja salidzinat realo novert€jumu ar idealo,
tad var redzeét, ka visvairak atSkiras hierarhiskas kultiras realais un idealais
novertgjumi. Seit starpiba ir 15 punkti reala noveértéjuma laba. Klanu kultiras realais
novert§jums ir par 13 punktiem zemaks salidzinajuma ar idealo novertejumu.
Adhokratiskas kultiiras realais novertéjums ir par 11 punktiem zemaks salidzinajuma
ar idealo novertgjumu. Bet tirgus kultiiras realais novertgjums ir par 9 punktiem

augstaks par idealo.

Var secinat, ka §is izglitibas iestades darbinieki ir neapmierinati ar tiem
stratégiskiem akcentiem, kurus nosaka organizacijas vadiba. Kaut ari ka domingjosa
kultiira abos novertejumos tika noteikta tirgus kultiira, péc pargjiem kultiiras tipiem
Saja faktora ir domstarpibas. No stratégisko mérku ideala un reala novértéjuma profila
var redzet, ka $aja organizacija strateégisko mérku sasniegSanu nosaka konkurgjosa
darbiba, sasniegumi un meérktieciga virziSanas uz priekSu, pie uzvaras tirgl, ka art
rentabilitate, kontrole un visu operaciju vienmérigums. Bet, ka izriet no stratégisko
meérku ideala novertéjuma, darbiniekiem gribétos, lai organizacijas attistibu veicinatu
labveliga psihologiska klimata attistiSana, uzmanibas akcentéSana uz jaunu resursu

ieguvi, jauno iesp&ju mekleSana un jaunas pieredzes apgiiSana.
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10.attels. Panakumu Kkriteriju
ideala un reala novertejuma

Tirgus kultdra profils
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Panakumu kritériju realaja novert€juma dominé tirgus kultiira (skat.10.att€lu).
Tas vert§jums ir 34 punkti. Hierarhiskai kultiirai ir 27 punkti, klanu kulttiras realais
novertejums sastada 17 punktus, bet adhokratiskai kultorai ir 22 punkti. Savukart,
idealaja panakumu kritériju noverté§juma dominé kalnu kultira. Tas vertgjums ir 32
punkti. Otraja vieta ir tirgus kultira ar vért§jumu 27. Adhokratiskai kultiirai ir 23
punkti, bet hierarhiska kultiira Seit izteikta vismazak — tas vert€jums ir tikai 18 punkti.
Sanak, ka vismazaka atSkiriba starp realo un idealo noveérte§jumu ir adhokratiskai
kultdrai. Seit novérté§jumi gandriz sakrit un atikiras tikai ar 1 punktu ideala
noveért€juma laba. Tirgus kultiras noveért§jumi atSkiras ar 7 punktiem reala
noverte§juma laba. Hierarhiskas kultliras novert§juma vairak punktu ir realajam
novert§jumam. Tas ir par 9 punktiem augstaks neka idealais. Un beidzot klanu
kultiiras novertejums, kuram ir vislielaka atskiriba starp realo un idealo novértgjumu
péc panakumu krité€rija. Un Seit realais noveért€jums ir par 15 punktiem mazaks, neka

idealais novertejums.

Var secinat, ka ne realaja, ne idealaja noveértejuma stipri doming&josa kultiiras
tipa nav, kaut ar1 realaja noverte§juma vislielaka nozime ir tirgus kultiiras tipam, bet
idealaja novertéjuma — klanu kultiras tipam. Respektivi, pie adhokratiskas un tirgus
kultiiras noveérte§jumiem vertgjumu starpiba ir neliela, pie hierarhiskas kulttras

starpiba ir jau lielaka, bet pie klanu kulttiras vérte§jumu starpiba ir Joti nozimiga.

To var interpretét ta, ka pastavosa situacija izglitibas iestades X panakumu
kriterijus visvairak nosaka uzvara konkurencé un iegiitas tirgus dalas apjoms. Saja
organizacija par panakumu kritérijiem kalpo tieksme wvaldit tirgl, augstas

konkurétsp€jas, meérku sasniegSana.
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11. attels. Reala un ideala
organizacijas vadibas noveértejums

Tirgus kultdra
profils

Starpiba starp realo un idealo kultiiras t€lu izglitibas iestadé X ir liela (skat.
11.attelu). Realaja novertéjuma visvairak punktu ir tirgus nu hierarhiskai kultiirai, bet
klanu un adhokratiska kultiiras ieguvusas daudz mazak punktu. Realaja novertejuma
hierarhiskai kultiirai ir 33 punkti, tirgus kultiirai — 38 punkti, adhokratiskai kultiirai 14
punkti un klanu kulttrai ir 15 punkti. Tatad var secinat, ka realaja novertgjuma
visvairak izteikta ir tirgus kultira, un vismazak — adhokratiska kulttra. Bet idealaja
novertéjuma starpibas starp kultiiras tipiem nav tik lielas. Visvairak punktu ir tirgus
kultiirai — 30. Tikai par vienu punktu mazak ir klanu kulttirai — ta ieguvusi 29 punktus.
Starpiba starp hierarhisko un adhokratisko kultiru ari ir tikai viens punkts:
hierarhiskai kultiirai ir 21 punkts, un adhokratiskai — 20 punkti. Savukart, ja salidzinat
idealo un realo noveértgjumus, var redzet, ka klanu kultiras veért§jums idealaja
novertejuma ir lielaks par reala novert€juma vertibu par 14 punktiem. Adhokratiskas
kultiras noveérte§jumi atSkiras ar 6 punktiem, un tur priekSroka ar1 ir idealajam
novert§jumam. Savukart, tirgus kultiirai idealaja novertejuma ir par 8 punktiem mazak
neka realaja. Un art hierarhiskas kultiiras noveértejuma realais noveértgjums dominé par

idealo par 12 punktiem.

Izglitibas iestade X paslaik nevar izdalit domingjoSo kultiiras tipu. Par
domingjoSo var€tu uzskatit tirgus kultiru, jo tai ir visvairak punktu, bet arl
hierarhiskai kulttrai ir Joti augsts veért§jums. Tatad var teikt, ka izglitibas iestade ir
divi vadoSie kultiras tipi — hierarhiska un tirgus kultiiras. Tas nozim&, ka S§1

organizacija ir loti strukturéta un formaliz&ta, raksturojas ar loti stingu vadiSanas
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politiku, kur vadosa loma lémumu pienemsana noteikti ir vaditajam. ST organizacija
loti riipéjas par iestades stabilitati un rentabilitati. Ipasi tiek uzsvérta orientacija uz
konkur&joso darbibu un uzvaru tirgii. ST organizacija tiecas péc uzvaras par saviem
konkurentiem un censas ienemt pirmo vietu tirg. Sava politika $T organizacija tiecas
apvienot stabilitati un rentabilitati ar laika stiepjamo mérku sasniegSanu. Iesp€jams,
ka ekonomiski Sis cel§ sevi attaisno. Bet, ka redzams no §is organizacijas kultiras
profila (11.att€ls), darbinieki uzskata, ka $§is organizacijas kultira var@tu biit
daudzveidigaka. Vini véletos, lai organizacija vairak rtpétos par darbiniekiem, lai
viniem biitu vairak iesp&ju patstavigam darbam, lai biitu iesp€ja stradat ar1 radosi. Bet
galvenais, ar ko vini ir neapmierinati, ir sociali — psihologiskais klimats organizacija.

Jo vislielaka vertejumu starpiba ir klanu kultiiras kvadranta.

Uzskatami redzams ari, ka idealas kultiiras noveértéjums gan no darbinieku,
gan no ekspertu puses neatskiras. Tas pierada, ka darbinieki neatkarigi no vides, kura
ir pamata, izveloties atbildes realajam t€lam, toméer tiecas pec vienota ideala t€la, kura

doming klanu un tirgus kultiras.

Apskatisim Y izglitibas iestades organizacijas kultliras noteicoSo faktoru

analizi un interpretaciju.

Klanu kultlra
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12.attels. Realais un idealais
dominéjoSo raksturigo iezimju
Tirgus kulttra profils

Realais un idealais doming&joso raksturigo iezimju profili krasi neatskiras (skat.
12.attelu). Realaja noverte§juma domingjosas raksturigas 1pasibas izglitibas iestade Y
visvairak ir raksturigas tirgus kultiirai — 32 punkti un klanu kultiirai 30 punkti.
Hierarhiskai kultiirai realaja novert§juma ir 19 punkti tapat ka adhokratiskai kulttrai.

Tas parada, ka hierarhiska un adhokratiska kultiira ir lidzsvara. Savukart, idealaja
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novert€juma visvairak punktu ir klanu kultiirai — 37 punkti, tirgus kultirai ir 21
punkti, hierarhiskai kultiirai — 15 punkti, un, beidzot, adhokratiskai kulturai ir 27
punkti. Tas parada, ka izglitibas iestades darbinieki ir iedaliti divas grupas, tie, kuru
atbildes realaja novertéjuma atbilst klanu kultiirai uzskata, ka izglitibas iestade Sobrid
ir ka liela gimene, un cilvékiem, kuri Seit strada ir kopigas vértibas, kolektivs ir
saliedets. Darbinieku starpa ir attistitas neformalas attiecibas.

Savukart, tie darbinieki, kuri realaja noverte§juma ir izc€lusi tirgus kulttiru,
uzskata, ka izglitibas iestade. Sobrid ir versta uz rezultata sasniegSanu. Galvenais, lai
darbs ir padarits, bet savstarp€jas attiecibas ir verstas uz konkurenci. Vertgjot idealo
raksturu iezimju profilu, var secinat, ka darbinieki véletos, lai dominé klanu kultiira
un kolektiva valditu pozitiva draudziga gaisotne. Var redzet, ka darbinieki labprat
vairak justu adhokratiskas kulturas ietekmi. Tas parada, ka darbiniekiem nepiecieSams
vairak darbibas iesp€ju, viniem ir v€lme pasSiem piedalities procesos un l€émumu
pienemsana. PievérSoties tirgus kulttrai, kura bija domin&josa realaja novert€juma,
var secinat, ka darbinieki v€las samazinat tas ietekmi, lai konkurence un sancensiba
kolégu starpa netraucétu pozitivu attiecibu veidoSanai. Ja salidzinam reala téla
raditajus un ideala tela raditajus pec ekspertu domam, tad redzam, ka ir atSkiribas nav
parak lielas, jo eksperti uzskata, ka doming&josai ir jabut klana kulttrai, péc iesp€jas

mazinot hierarhisko kulturu.

Klanukultlra
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/ 13.attéls. Reala un ideala
organizacijas vadibas
Tirgus kultdira novertejuma profils

Reala un ideala domingjoso raksturigo iezimju profila atSkiribas nav parak
lielas (skat. 13.att€lu). Realaja noveért§juma domingjoSas raksturigas 1paSibas
izglitibas iestade Y visvairak ir raksturigas tirgus kulturai — 30 punkti un klanu
kultirai 29 punkti. Hierarhiskai kultiirai realaja noveért§juma ir 23 punkti, bet

adhokratiskai kultiirai 18 punkti. Savukart, idealaja novert€§juma visvairak punktu ir
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hierarhiskai kulttirai — 29 un tirgus kultirai — 26 punkti, klanu kultiirai ir 24 punkti un
adhokratiskai kultiirai ir 21 punkts.

Vadibas novertgjuma profilaa atkartojas dalfjums — tirgus un klanu kultira.
Viena darbinieku grupa ir parliecinata, ka izglitibas iestades vaditajs veicina
komandas darbu, kolektiva saliedétibu un lidzdalibu 1émumu pienemsana, savukart,
otra darbinieku grupa uzskata, ka iestades vadiba doming tirgus kultira un vadibai ir
raksturigs augsts prasigums pret darbiniekiem, ka ari nepartraukta konkurences
stimuléSana. Skatoties uz ideala t€la novertéSanu, var secinat, ka darbinieki, labpratak
samazinatu tirgus un klanu kultiiras ietekmi, mainot to uz hierarhisko kulttiru, kas
Sobrid ir maz izteikta, jo darbinieki v€las prognoz€jamibu, saskanu un stabilitati
attiecibas.

Reala un ideala domingjoSo vadibas raksturigo iezimju profilu aspekta
ekspertu viedoklis ir atsSkirigs, lielaks uzsvars tiek likts uz klanu kulttra, kas liecina,

ka darbinieki vairak tiecas péc demokratiska vadibas stila.

Klanu kulttra
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Darbinieku vadiSanas realaja noverte¢juma dominé hierarhiska kulttra (skat.
14.att€lu), kurai atvéleti 30 punkti. Pargjas kultturas ir vienlidzigi izdalitas, tirgus
kultirai ir 22 punkti, klanu kultiirai ir 24 punkti un adhokratiskai kultiirai ar1 24
punkti. Hierarhiskas kultiras domin&sana parada, ka darbinieki ir apmierinati ar vinu
darbibas organiz€Sanu un koordin€Sanu. Salidzinot realo un idealo darbinieku
vadiSanas profilu, darbinieki vélas nakotné saglabat So hierarhisko kultiru — tai
idealaja novert§juma ir 31 punkts. Ka ar1 celt klanu kulttras ietekmi, tai idealaja
novert§juma ir 29 punkti. Var secinat, ka darbinieki vé€las, lai nakotn& darba

organizés$ana lielaka uzmaniba tiktu veltita atbalsta un palidzibas sniegSanai. Tirgus
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kultiiras radito lietiSkumu un orientaciju tikai uz rezultatu art vajadz€tu mazinat, tai

idealaja novertejuma ir tikai 15 punkti.

Klanu kultdra
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Tirgus kultdra

Organizacijas vienotibas realais un idealais novertg§jumi krasi atSkiras (skat.
15.attelu). Sobrid izglitibas iestade saglaba savu veselumu un saliedétibu ar
hierarhisko kultiiru, realaja noveért€§juma tai ir 31 punkts. Pargjas kultiiras profilu
iezimes ir mazak izteiktas - tirgus kulttirai ir 25 punkti, adhokratiskai kultiirai 24
punkti un klanu kultiirai ir 20 punkti. Varam secinat, ka izglitibas iestadi Sobrid vieno
formalie noteikumi un iestades politika, par svarigako tiek izvirzita darba kvalitate un
efektivitate.

Salidzinot realo un idealo vienotibas noveért€jumu, ir redzams, ka hierarhiskas
kultiiras samazinaSanos darbinieki vélas sasniegt visvairak, tai ir 19 punkti. NoteicoSo
velas redzet adhokratijas kulttru, tai ir 30 punkti un klanu kulttiru — 27 punkti, kuri
Sobrid, spriezot péc reala vert€juma, ir vismazak attistiti. Tas nozimé, ka darbinieki
velas, lai izglitibas iestadé valditu vienots gars, savstarp€ja uztic€Sanas un lojalitate.
Tas varétu palidzét darbiniekiem biit droSakiem, uzpemoties pienakumus un izjust

gandarTjumu par paveikto.
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Stratégisko meérku realais un idealais novért€jumi krasi atSkiras (skat.
16.attelu). Realaja novertdjuma dominé tirgus kultiira ar vert§jumu 33. P&c tirgus
kulturas iet hierarhiska kultiira, ar vérte§juma 24 punktiem, kas ir tuvu adhokratiskajai
kulttirai - 23 punkti. Zemakais novertgjums ir klanu kulttrai tikai 20 punkti. Tas
parada, ka izglitibas iestade ir ve€rsta uz panakumiem, veicinot izglitibas iestade
konkurg&josas darbibas, kas, savukart, negativi ietekm& mikroklimatu kolektiva.

Salidzinot realo un idedlo stratégisko meérku profilu, redzam, ka turpmak
darbinieki velas redzet klanu kultiiru ka domingjoso, tai atveleti 28 punkti, respektivi,
idealaja skattijuma izglitibas iestadei butu japieverSas cilvékresursu attistiSanai, ka ar1
uzticibas lidzdalibas un atklatibas veicinasanai. Ka otro svarigako darbinieki norada
tirgus kultiiru - tai ir 26 punkti, tas liecina, ka darbinieki apzinas, cik nozimiga ir
darba kvalitate, lai celtu skolas te€lu un darba produktivitati, tacu Sai kultirai

nevajadzetu domingét.
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17. attels. Panakumu Kritériju
Tirgus kulttra ideala un reala novértéjuma
profils

Panakumu kriteriju realaja noveért§juma doming tirgus kultiira (skat. 17.att€lu)
un klanu kultiira — abam ir 28 punkti. Ar nelielu atSkiribu seko hierarhiska kultiira, tas
vert§jums ir 27 punkti. Zemakais vert€§jums ir adhokratiskajai kultiirai - tikai 17
punkti. Varam secinat, ka darbinieki savas izglitibas panakumus saskata gan
cilvékresursu attistiSana un lojalitaté. Ta ka domin€ ar1 tirgus kulttra, var secinat, ka
darbiniekiem ir svarigi ari panakumi, ko gist izglitibas iestade, ka art vipas téls.
Hierarhiskas kultiiras iezimes liecina, ka darbinieki ka panakumu atslégu redz ari
kvalitativi organizetu darbibu izglitibas iestades administréSanai.

Ja salidzinam realo un idealo panakumu kritériju profilu, varam secinat, ka
darbinieki labpratak redzetu klanu un adhokratiskas kultiiras ka domingjosas. Klanu
kulttrai ir 29 punkti, bet adhokratiskajai kulttrai 28 punkti. Tas liecina, ka
darbiniekiem idealaja novertgjuma nepiecieSams komandas darbs un saliedétiba

kolektiva.
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54




Uzpémuma Y organizacijas kultiiras profila domin€ tirgus kulttira (skat.
18.att€lu) un tai ir 29 punkti. Otraja vieta ir klanu un hierarhiska kultiira, jo abam ir 25
punkti. Mazakais punktu skaits 21 ir adhokratijas kulttrai. Starpiba starp idealo un
idealo kultiiras profilu nav liela. Tirgus kultiras dominante parada, ka Sobrid
izglitibas iestade vairak ir orient€ta uz argjo vidi un panakumu sasniegSanu,
respektivi, jaunu darbinieku un resursu piesaistiSanu, skolas t€la celSanu sabiedriba.
Vertgjot hierarhisko kultiiru, kuras vertgjums ir nedaudz zemaks, varam secinat, ka
izglitibas iestade ir izveidots savs normu kopums gan formali, gan neformali likumi,
kuriem darbinieki paklaujas un tas rada vinos piederibas un prognoz€jamibas sajiitu.
Tikpat izteikta ka hierarhiska kultiira ir arm klanu kultira, tas nozimé, ka iestade ir
svarigs veértibu kopums, pie kura pieturas visi darbinieki, tas varbut ir tradicijas,
lojalitate, uztic€Sanas kolégiem. Tas, savukart, ietekmé darbinieku apmierinatibu ar
darbu.

Uzpeémuma Y organizacijas kultiiras profils ideala vairak izcel klanu kultiru,
tai ir 26 punkti. Mazak, bet tomér nozimigi ir izcelta adhokratiska kultiira, tai ir 26
punkti, par mazak nozimigam tiek vertetas tirgus kultiira — 22 punkti un hierarhiska
kulttira - 23 punkti. Tirgus kultiiras zemais noveért€jums liecina, ka darbinieki vélas
mazinat konkurenci un uz panakumu orientétas darbibas radito spriedzi, ta vieta
vairak uzmanibas veltot kolektiva saliedéSanai un pozitivas saskarsmes veicinasanai.
Adhokratiska kulttra sekmé individualu iniciativu, patstavibu un brivibu. Tas parada,
ka darbinieki v€las uzpemties atbildibu un Iidzdarboties izglitibas iestades
administréSana, tacu viniem ir vajadziga klanu kulttira, kura veicinas saskarsmes

uzlaboSanos, un motiveés vinus darbam.
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1.

4.2. Priekslikumi

Cilvekresursu attistibai nepiecieSams pievérst uzmanibu dazadu jaunu
pieredZu apgiiSanai, pieméram, lidzdaliba starptautiskos projektos, informaciju
tehnologiju vai sve$valodas apgtsana.

NepiecieSams izstradat apbalvojumu sistéemu pedagogiem, pieméram, tiem
pedagogiem, kuri regulari piedalas skolénu rikotajos pasakumos, var pieskirt
vienu papildus brivdienu pie ikgad€ja atvalindjuma, tas veicinas stresa
samazinaSanos un liks pedagogiem justies nozimigakiem, jo vinu darbs tiek

novertets.

Laujiet darbiniekiem uznemties atbildibu un rikoties péc sava izstradata plana,
paslavgjiet vinus par uzdrikstéSanos, pat, ja rezultats, jlisuprat, biis negativs,
laujiet darbiniekiem macities no savam klidam. Ja pielaujat situaciju, ka jusu
darbinieks ir kludijies, tada gadijuma jus vipam uzticaties ka labam

specialistam, tada veida celot darbinieka pasvertejumu.

Laicigi risiniet radusas konfliktsituacijas, ka ar1 apzinati veidojiet vidi, kas

nerada lieku spriedzi darbiniekiem.

lesaistiet skolénu vecakus, kuru viedoklis un atbalsts var sekmét pozitivu
pedagogu un vecaku sadarbibu. Ka arT var veicinat pozitivas parmainas skolas

tradiciju izveide.

Iepazistiniet skolas darbiniekus un skolénus ar izglitibas iestades misiju un
viziju, iestades tradicijam, ka arl motivEjiet iesaistities to veidoSana un

istenoSana, tas veicina piederibas izjutu konkrétajai iestadei.

Attistiet darba samaksas sistemu, kur darba stimul&joSie faktori ir atkarigi no
darba procesa kvalitates un darba rezultata. Darba samaksa sistema biis
efektiva tikai tad, kad taja bus ieklauti gan materialie, gan nematerialie stimuli.
Tapéc darba samaksas sistémai vienmér jabiit izvertétai un saskanotai ar

socialo un ekonomisko apstaklu izmainam.

Formgjiet komandu. Daudzkart pieradits, ka kolektiva, kura ir komandas gars,

darbs rit raitak un produktivak. Cilveki, stradajot komanda, neteres lieki laiku
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10.

11.

attiecibu skaidroSanai, jo komanda cilvéki skaidri zina, kas kuram jadara, ka

ari, ja vajadzes, palidz€s otram.

Izskaidrojiet darbiniekiem jaunos uzdevumus. Svarigi ir izstastit padotajiem
visu, kas ar to saistits, ka ar1 noradit, cik Sis darbs ir svarigs un vél piebilst, ka
nesp&jat viens atrisinat $o jautdjumu. Noradiet kada ir darbinieka loma §1
uzdevuma risinasana un cik ta ir svariga. Ar §adu taktiku padotais darbu veiks

daudz godpratigak un ar lielaku sparu.

Protiet pateikt paldies. Ja kopigi esat nospraudusi mérkus un tos ar1 sasniegusi,
pasakiet saviem darbiniekiem paldies vai apbalvojiet vinus par labu darbu. Tas

vinus motives censties ar1 turpmak un novertét jiisos cilvéciskas 1pasibas.

Atbalstiet jaunos kolégus. Izglitibas iestadé ienakot jauniem specialistiem, ar
lielam ambicijam un energiskiem, ir daudz pretenziju pret pastavoso kartibu,
jo Sie jaunie darbinieki nezin, kur un ka izmantot savas zinaSanas, tade| ari
nejltas 1sti drosi, kas izpauzas ambicijas. Vislabak So problému var atrisinat,
ja darba grupa sasaista jauno un energijas pilno cilvéku ar pieredzgjusu un

darbu labi parzinosu kolegi.
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1.

Secinajumi

Skolas ka organizacijas kultiru veido tas argja un ieksgja vide, ieksgjie
uzvedibas un kartibas noteikumi, vadibas stils, saskarsmes un sadarbibas
prasmes visu iesaistito starpa. Vieglak mainama vai uzlabojama ir fiziska vide,
bet psihologiska vide ka organizacijas kultiiras sastavdala ir abstrakta,
nepastaviga, ta veidojas ka daudzu faktu kopums.

Skolas vidi veido skolénu un skolotaju savstarpgjas attiecibas, pedagogu un
skolas administracijas savstarpgjas attiecibas, pedagogu un skolénu sadarbiba
ar apkart€jo sabiedribu un no skolas fiziskas vides. Psihologisko komfortu un
izglitibas iestades mérku sasniegSanu nodroSina skolas ka organizacijas kultura,
kuru veicina darbibas mérku izpratne un saskanotiba, savstarpgjs atbalsts un
sadarbiba, atgriezeniska saite, saprotami sasniegumu novert€Sanas kriteriji,
inovaciju ieviesana, rupes par darbiniekiem.

Skolotaju apmierinatibu ar darbu nosaka dazadi faktori: atalgojums, izaugsmes
iesp&jas, vadiba, apbalvojumi, atziniba, operacionalie nosacijumi, kol&gi,
darba saturs, komunikacija, nemonetarie labumi un atvieglojumi, autonomija,
psihologiskais atbalsts u.c.

Skolas tlu veido realais darbs, kas notiek skola, skolas kulttira, sabiedriskas
attiecibas (sadarbiba ar sabiedribu, organizacijam un iestadém, plassazinas
lidzekliem u.c.) un prasme piedavat skola pieejamas iesp€jas (marketings).
Skolas pedagogiska personala profesionalitati skolas kultiras veidoSana liela
mera ietekm& skolas pedagogiska personala nemainiba. Viens no
svarigakajiem organizacijas kultiras raditajiem ir piederibas izjlta, Tpasi
svariga ta ir skoléniem, jo veido vinu veértibu sisttmu un nakotnes domas par
1zglitibas iestadi, kur vini macas.

Liela nozime skolas ka organizacijas kultiras veidoSana ir kopigiem
pasakumiem un tradicijam, jo tie veido gan skolas mikroklimatu, gan sekmé
skolas te€la veidoSanos. Pateicoties skolas pozitivajam mikroklimatam,
sabiedriba veidojas noteikts skolas t€ls — par kuru viedokli pauz gan skoléni,
gan absolventi, gan vecaki, kuru bérni macas vai ir macijusies $aja skola.
Skolas tela veidoSanas un uzturéSana turpinas paaudzes, tas ir ilgstoSs un

nepartraukts process.
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7.

8.

9.

Organizacijas kulturas idealais t€ls pétijjuma respondentiem ir lidzigs, ir
konstatgts, ka nav nozimes, kada ir reala situacija izglitibas iestad€ - darbinieki
tiecas uz vienoto idealo t€lu, kur domin&tu klanu kulttura, apliecinot, ka
darbiniekiem nepiecieSama drosibas un saliedétibas izjuta.

Izglitibas iestades X vadibai vairak ir raksturigas hierarhiskas un tirgus kultiiru
iezimes, tatad Saja izglitibas iestadeé darbu nosaka formalas procediiras,
organizacijas vadiba ir strukturéta, lideri ir izteikti un sava starpa konkurgjosi.
Administracija ir prasiga, ar noslieci uz autokratisku vadiSanas stilu, un
darbiniekiem ir maz iesp&ju izradit iniciativu un veidot ar administraciju
atklatu dialogu. X izglitibas iestadeé darbiniekus visuma apmierina pastavosie
organizacijas vienotibas principi, tomeér viniem grib&tos, lai §1 vienotiba vairak
balstitos nevis uz formalam, bet uz neformalam attiecibam kolektiva.

Y izglitibas iestad€, darbinieki ka domin&joSu organizacijas kultiiru véelas
adhokratisko kultiiru, apliecinot, vienota gara, savstarp&ja uztic€Sanas un

lojalitates nepiecieSamibu.

10. Izglitibas iestades vaditaja darbiba ir svarigi:

e laicigi risinat radusas konfliktsituacijas, ka ar apzinati veidot vidi,
kas nerada lieku spriedzi darbiniekiem;

e organizé kopigus pasakumus un kolektiva apmacibas, idealaja
varianta iniciativa nak no darbinieku puses, nevis ir administracijas
uzspiesta;

e jaiesaista skolénu vecaki, kuru viedoklis un atbalsts var sekmét
pozitivu pedagogu un vecaku sadarbibu;

e jaiepazistina skolas darbiniekus un skolénus ar izglitibas iestades
misiju un viziju, iestades tradicijam, ka ari japiedalas to veidoSana un

IstenoSana, tas veicina piederibas izjltu konkrétajai iestadei.
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1.pielikums

Labdien!
ST testa mérkis ir konstatét organizacijas kultiiras iezimes Jisu izglitibas iestadg,
ludzam pardomat testa jautajumus un izvel&ties atbilstoSos apgalvojumus
Katra anketas dala Jus sadalat 100 punktus atbilsto$i apgalvojumiem, kuriem Jus
piekritat. Varat izvéléties 100 punktus pieskirt vienam apgalvojumam, varat sadalit
proporcionali to atbilstibai.
Piem&ram: 25 — 25 — 25 — 25 vai 10 — 40 — 20 — 30. Jiis novertgjat gan realo kulturu
(tagad), gan idealo(vélamo).

K. Kamerona un R. Kvina organizacijas kultiiras noteikSanas tests.

1. Dominéjosas raksturigas iezimes Tagad | Ideals

A Skola ir ka liela gimene, ta ir unikala. Skiet, ka cilvekiem, kas $eit strada,
ir loti daudz ka kop€ja, un vini uzticas viens otram

B Skola ir loti dinamiska un darbiga. Cilveki taja ir gatavi uzdrikstéties un
uznemties risku

C Skola ir izteikti orientéta uz rezultatiem. Galvena uzmaniba pievérsta tam,
lai darbs tiktu padarits. Cilveéki orientéti uz konkurenci un meérku
sasniegSanu

D Skola ir loti strukturéta un stingri tiek kontroléta. To, kas cilvékiem
jadara, galvenokart nosaka formalas procediiras

2. Skolas vadiba

A Skolas vadiba ir paraugs, ka sniegt padomus, riip&ties un atbalstit

B Skolas vadiba uzskatama par uzpeémeéjdarbibas organizacijas, riska
uzpemsanas un jaunindjumu ievieSanas paraugu

C Skolas vadiba ir lietiSkuma, agresivitates un orientacijas uz rezultatiem
paraugs

D Skolas vadiba ir paraugs, ka precizi organiz€t un koordinét, lai
nodro§inatu organizacijas vienmérigu darbibu un patstavigu rentabilitati

3. Darbinieku vadiSana

A Skolas vadiba veicina darbu komandas, saskanu un lidzdalibu [€émumu
pienemsana

B Skolas vadiba atbalsta individualo risku, jaunievedumus, neatkaribu un
unikalitati

C Skolas vadibai raksturigs augsts prasigums pret darbiniekiem, neatlaidiga
tiekSanas paaugstinat konkuretsp&ju un sasniegumu atalgo$ana

D Skolas raksturiga darba vietas saglabaSanas garantijas, prasibas
paklauties, prognoz&jamiba un stabilitate attiecibas

4. Skolas vienotiba

A Skolas vienotibu nodroSina savstarp€ja uzticéSanas un lojalitate, augsta
atbildibas izjiita pret organizaciju un darbiniekiem

B Skolu vieno jaunrades un pilnveides tieksme. Tiek uzsverta
nepiecieSamiba biit starp pirmajiem

C Skolu vieno orientacija uz mérkiem un sasniegumiem. Visparpienemta ir
agresivitate un vara

D Skolu vieno formalie noteikumi un oficiala politika. Butiski ir nodro$inat
vienmérigu organizacijas darbibu

5. Stratégiskie merki

A Nozimigakais skola ir cilvékresursu attistiba

B Skolas akcente uzmanibu uz resursu ieguvi un problému risinaSanu
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C Skola lielu uzmanibu pievers konkurgjosai darbibai un sasniegumiem.

D Skola orient§jas uz stabilitati un nemainibu. Visnozimigaka ir
rentabilitate, kontrole un visu darba vienmérigums

6. Panakumu Kkriteriji

A Skola giist panakumus, attistot cilvékresursus, veicinot komandu darbu un
lojalitati, riipgjoties par darbiniekiem

B Skola giist panakumus, izstradajot jaunu un unikalu produkciju

C Skolas panakumus nosaka parakums par konkurgjo$am skolam.

D Skolas panakumus nosaka tas rentabilitate. Skolas t€la stabilitate
sabiedriba.

Paldies!
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Datu apstrade. Aizpildiet tabulas un aprékiniet vid&jos raditajus!

Véertejums ,,Tagad”

Atbildes | Punkti | Atbildes | Punkti | Atbildes | Punkti | Atbildes | Punkti
1A 1B 1C 1D
2A 2B 2C 2D
3A 3B 3C 3D

4 A 4B 4C 4D
5A 5B 5C 5D

6 A 6B 6C 6D
Kopa A Kopa B Kopa C Kopa D
A B C D
vid&jais vidgjais vid&jais vid&jais
Vertéjums ,,Ideals”

Atbilde Punkti | Atbilde | Punkti | Atbilde | Punkti | Atbilde | Punkti
1A 1B 1C 1D
2A 2B 2C 2D
3A 3B 3C 3D

4 A 4B 4C 4D
5A 5B 5C 5D

6 A 6B 6C 6 D
Kopa A Kopa B Kopa C Kopa D
A B C D
vid&jais vidgjais vid&jais vid&jais

Kulttras tipu atSifréjums: A — gimenes (klana) tips; B — radosas (adhokratiskas)

kultiiras; C — tirgus tips; D — birokratiskas (hierarhiskas) kultiiras tips.
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2.pielikums

Vaditaja un skolotaja &tikas kodekss

Uzmanigi uzklausi!

Izradi savu pozitivo attieksmi, labveéligumu!
Necenties paraudzinat!

Saskano domas un runas ar darbiem!
Iedomajies sev cita vieta!

Cieni otra cilvéka domas!

Utzticies jau ieprieks!

Izsaki atzinibu!

Neradi negativas emocijas!

Centies but vajadzigs!

Esi laipns jebkuros apstaklos!

Esi apzinigs!

Neapruna! Nepazemo! Neizsmej! Nemoralize!
Godigi atzisti savas kludas!

Neséj naidu!

Neesi divkosigs!

Neuztiep savu gribu citiem!

Esi pateicigs, bet neprasi pateicibu no citiem!
Neizradi savu parakumu, iedvesmo citus!
Smaidi!

Nemekle vainigos!

Nemekle nepilnibas!

Mekle labo cilveékos un atklati runa par to!

Proti, novérst konfliktus!

® & & 6 O 6 O O O O O O O O O O O O O o o 2 o oo o

Izsaki pozitivu veértejumu!

. Neizradi antipatijas!

. Pret citiem izturies ta, ka tu gribetu, lai vini izturas pret
Tevi!

. Turi doto vardu, izpildi solijjumus!

. Valdi par sevi, kontrolé savas emocijas!

* Cieni cilveku un vina darbu!
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* *

*

® & o

Palidzi, dod ceribu!

Iedvesmo!

Neapgriitini citus ar savam problemam!
Nekaunies atvainoties!

Mekle kompromisu!

Cieni otra cilveka laiku!

Saglaba konfidencialitati!

Glaba sveSus noslépumus!

Esi stabils savos uzskatos, attiecibas!
Nedari par spiti citiem!

»Nesit gulosu!”

Nenoniecini cita problémas!

Maki aiziet laika!

Skaidri izsaki savas domas!

Esi godigs un objektivs!

Neesi augstpratigs!

Nenosodi!

Neesi intrigants!

Neatceries vecus grekus un sen atrisinatus konfliktus!
Veido labveligo vidi!

Izradi interesi par sarunu biedru un vina dzivi!
Priecajies par otra cilveka panakumiem un veiksmeém!
Neesi atriebigs!

Sniedz citam iespé€ju izveleties!

Esi parliecinats par sevi un pasa teikto!
Cieni sarunu biedru!

Uzturi sarunu!

Esi pacietigs!

Meklé celus uz savstarpéju saprasanos!
Dalies sava laime ar citiem!
Neiedarbojies uz citiem fiziski!

Nepaaugstini basi!
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Neatgrid citus no sevis!

Cieni citu cilveku ieradumus un tradicijas!
Neapspied citu cilveku iniciativu!

Launu neatdari ar launu!

Dzivo ta, lai, iemantotu citu cilveku milestibu!
Pienem cilvékus tadus, kadi vini ir!

Atzisti katra cilveka nozimibu!

Raituma 1. Skolas aréjas un iekséjas vides mijiedarbiba. Skolotajs. 4/2007.
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3.pielikums

Intervija Nr.1
Raksturojiet Savu darbibu Jiisu un darbinieku savstarpéjo attiecibu veicinasana

un skolas gaisotnes/ psihologiska klimata veidoS$ana.

Sakot par pasu jautajumu tas varétu biit ari par skolas kulttru .......

Pirmkart jau administrativa puse, ko izglitibas iestade, ir javeic, kas nosaka
organizacijas kartibu, ka organizacija strada vispargjie un specifiskie pienakumi, tas
tad arT lauj uzreiz sakartot kadas tad tas attiecibas. Tad pie administrativajam lietam
pieder organizacija darba kopligums, kas nosaka darbinieka socialas garantijas,
balstoties uz vispargjo likumdoSanu. Sasummegjot atri visu kopa gribu teikt, ka Sis
lietas, kas saistds ar vaditaja pienakuma pildiSanu, funkcijam, ja tas ir sakartotas,
reglament€tas ta komponentes ar1 veido korektu profesionalu attieksmes veidoSanos.
Otrs virziens ir vaditdja personigas iezimes, raksturs, saskarsme, atkal sadarbiba un
saskarsmé ar personalu ar darbiniekiem, vienmeér ir pilnveidojama, paaugstinama ir $1
efektivitate ir Joti labi ja vaditajs pazist pats sevi apzinas savas stipras un vajas puses,
tiesi saskarsmes joma un attiecigi pazistam savus darbiniekus, ar ja varam paredzet
darbiniekus, to kas notiks varbiit ari to kas nenotiks, ta ari veidojas §is saskarsme, §1
savstarp&ja sadarbiba.

Vel ir vienojoSs elements ja vaditajam un darbiniekiem gadu gaita izglitibas iestadei
izveidojas kopigs vertibu kopums, kas ir vienojoSs un varbit ar1 tads iedvesmojoss,
kas ir ka papildinajums vai darba kultiiras sastavdala, uz ta pamata veidojas attiecibas
ja ir nozimigs, kaut kas darbiniekiem, vaditajam, tad arT vigu attiecibas darba veidojas
produktivas un sakarigas.

Ka iesaistas izglitibas iestades skoléni.

Ar skoléniem ir ta, ka izglitibas iestade jebkura gadijuma ir domata skoléniem, jo
izglitibas produktu, izglitibas gala produkts ir domats viniem lidz ar to vigu
iesaistiSanas pirmkart jau macibu procesa, ja tas ir atrunats un sakartots, ta ir vértiba ja
vigiem ir lidzparvaldes institiicijas, vini var uzlabot macibu procesu. Ja tas ir sakartots
un tur viss ir kartiba. tas jebkura gadijuma pastav.

Otrs virziens ir pasakumi, kuru iniciatori ir vinu pasi kultiras dzives organiz€Sana,
tradiciju kopSana, tas tads nozimigs faktors skolénu un pedagogu un vaditaja
saskarsmé. Tad ari ir daudzas veértibas un jomas, kuras ir nozimigas ari skolénam,
kadam noltikam skola ir domata, kadas ir tas vertibas, kadam nolikam mes stradajam.

Atkal atgriezos pie tadam kopigam vérttbam kas nozimigas pedagogiem un
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vaditajiem. Izglitibas iestades ir loti atSkirigas kultiiras zina ari rezultatu sasniedzam
dazados veidos. Un ari rezultatu raksturojums vertibu un kulttiras aspekta sadarbiba ar
skoleéniem ir atSkiriga.

Struktiira.

Runajot par pamatnostadném. Vaditajs jau peéc likumdoSanas ir atbildigs par
notiekoSajiem procesiem. Tacu §is komponentes kultiiras aspekta ir vienojoSs
komponentu kopums. Gluzi parveértét vaditaja lomu nevajadzetu, jo , ka es teicu
izglitibas iestade ir domata skoléniem, nevis administracijai vai pedagogiem.

Es Saja shéma neredzu izglitojamo vecakus, kuri ir ieintereséti §is skolas kulttiras
izveide, izglitojoSa veseliga jo caur Siem skoléniem vini ir $is izglitibas pasititaji.
Vini atved bérnus obligataja izglitibas vecuma.

Ja pajauta vecakiem, ko vins vélas no izglitibas iestades - vins$ vélas redzet savu beérnu
laimigu, dzivespriecigu, protams, ari gudru. Ja to paSu pajauta izglitibas iestades
vaditajam, pedagogam, bis citas prioritates tad ta bus izglitibas kvalitate vai kas
lidzigs. Ir skolas Latvija kur ir cieSa sadarbiba ar vecakiem, vini iesaistas tradiciju
kopsana, dazadi pasakumi. Ir balles kopigi pedagogiskie lasijumi, tradicijas ir loti
dazadas, bet galvenais lai visas ieinteres€tas puses var teikt —ta ir miisu skola.
Nedrikst aizmirst ari dibinatajus, respektivi, pasvaldibas, lai skoléni viniem ir ka
vertiba. Ka pie ta nonak — nauda nav vienigais. Galvenais atrast tas ieinteresétas

puses.
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4.pielikums

Intervija Nr.2
Raksturojiet Savu darbibu Jisu un darbinieku savstarpéjo attiecibu

veicinasana un skolas gaisotnes/ psihologiska klimata veidoSana.

Administracijai ir liela loma, tada zina, vai vina atbalsta Sos pasakumus vai neatbalsta.
Jo biitiba §is lietas var izdarit tikai administracija, Eiropas nauda jau ari vairs neienak,
bet Siem pasakumiem vajadzigs finansials atbalsts.
Es pats piedalos pasakumu organizéSana, jo kolektiva saliedéSanai tie ir
visnozimigakie, mums ir tradicionalas ziemassveétku pusdienas, ekskursijas 2 reizes
gada gan pa Latviju, gan braucam ari arpus, ja lidzekli atlauj, gada nosléguma
pasakumi.
Es neatbalstu dazadus véstijumus un stidzibas, tados gadijumos aicinu abas puses uz
parrunam un no tam parasti izvairas, [idz ar to tadu konfliktu 1sti nav.
Nupat mums bija seminars par dusmu nonemsanu, pieteicas loti daudz interesentu,
ieprieks bija seminars par mentoringu. Pedagogi labprat piedalas dazados pasakumos,
ko organiz€jam uz vietas.
Mums ir vairakas skolas kulttiras organiz€josas grupas
1. Kulttras komisija
2. Gimnazijas padome
3. Arodbiedriba, kura tagad, gan palikusi tikai 1/3 dala no skolotajiem. Kadreiz
vini bija daudz aktivaki.
4. Skolénu padome — mums ir loti spéciga, paris gadus atpakal, no miisu skolénu
padomes skoléni darbojas art Rigas skolénu padomé.

5. Metodiskas komisijas

Mes esam skola ar tradicijam, tapéc Seit macas skoléni jau paaudzém, es Seit satieku
jau treSo paaudzi. Ari daudzi miisu pedagogi ir skolas absolventi. Tas tomér liecina
par to, ka mums ir sava kultiira. M€s pieturamies pie skolas misijas.

Skolas tels sabiedriba arT ir plasi pazistams, ja runajam par to, ka vin$ veidojas, tad
liela dala ir tas, ko saka absolventi, darbinieki, skolénu vecaki. M&s savu skolu
nereklamgjam, daZzreiz paradas kada laikraksta pazinojumi par uznemSanu vai

salidojumiem. Tacu macities grib&taju skaits ir liels, jo vecaki zina ko Seit sanems.
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Run3jot, par attiecibam, jeb mikroklimatu kolektiva — tas ir Joti subjektivs vertéjums.
Daudzi musu pedagogi piedalas dazados comenius projektos, kas palidz viniem
izveidot draudzigakas attiecibas.

Struktiira.

Principa es piekritu visam Seit min€tajam, tacu man nav skaidri dazi Sie modernie
termini — sléptais macibu plans, artefakti — vajadzetu ieviest precizakus jédzienus.
Tacu kopuma es piekritu — jo vaditajs ir tas no kura atkariga skolas kultiira un skolas
tels, jo nepiecieSams darbs ar personalu, kur§ talak darbojas ar skoléniem, lai
sasniegtu gala rezultatu, tadu kadu meés to ve€lamies redzet. Jo svarigi lai skolas misiju

apzinas ari skoléni.
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S.pielikums

Intervija Nr.3

Raksturojiet Savu darbibu Jisu un darbinieku savstarpéjo attiecibu

veicinasana un skolas gaisotnes/ psihologiska klimata veidoSana.
Skola direktora loma, manuprat, ir domingjosa. V€l liela nozime ir darbiniekiem,
pedagogiskajam sastavam. Mani kolégi sarunajas sava starpa un ar skoléniem. Tas ir
pats svarigakais, ka notiek §1 saskarsme un ta ir pozitiva. Es vados p&c likuma — nolasi
stiprakos pedagogus un netrauce tiem stradat.
Skola visnozimigakais un sarezgitakais ir darbs ar personalu, bet tas ir skolas kultiiras
pamata, jo cilvekresursi ir viens no svarigakajiem resursiem, lai iestade vispar
pastaveétu. Pirmkart vaditajs ir ierobeZzots no vado$am institlicijam, jo vipam ir §1
finanSu ierobeZotiba.
Otrkart skolas pedagogi ir tie, kuru rokas ir skolas tels, efektivitate, ka art skolénu
attistiba.
Personala atlase ir sarezgits process, jo Sobrid triks jaunu pedagogu, kuri vélétos
stradat, it seviski stradat ar pilnu atdevi, nevis tikai atstradat stundas.
Manuprat, svarigi lai ari skolas administracija iesaistitos jaunie pedagogi, ar jaunam
idejam un skatu no malas, bet miisu skola pagaidam notiek tikai rotacija no esoSajiem
kadriem, jo jaunie pedagogi baidas vai nev€las iesaistities svarigi ir atrast laiku
aprunaties ar katru individuali ari tad ja nav konflikta situacijas.
Ipasa loma ir pedagogam, kur§ koordiné skolénu paSparvaldi un organizé skolas

tradicionalos pasakumus, piem., skolotaju dienu vai pedgjo zvanu.

Struktira:

Pirmaja acu uzmetiena liekas, ka viss ir, tacu man lielaku akcentu gribétos likt uz
skolénu un pedagogu sadarbibu, kur administracija vairak darbojas ka konsultants un
materialas puses nodro$inatajs, jo vispirms skoléniem paSiem ir javélas mainit vidi,
kur vini atrodas un to var panakt ja ir produktivs dialogs starp skolénu vai skolénu

pasparvaldi un pedagogiem un tikai tad var iesaistities administracija
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GALVOJUMS

Darbs izstradats atbilstosi zinatniskas €tikas principiem.
Darba izmantota literatiira u.c. avoti noraditi literatiiras u.c. avotu saraksta.
Dazada veida informacijai (atzinam, citatiem, att€liem, tabulam u.c.), kas

ieglita no minétajiem avotiem, darba un ta pielikumos dotas atsauces.

Autora paraksts:

Datums: 28.05.2011.
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