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Anotacija
Bakalaura darba mérkis ir analizét uzpémuma AS ,,WESS” ,Bergos, problémas ar kadam
saskaras darbinieki, parmainu vadiba.

Bakalaura darbs sastav no trim dalam:
® Pirmaja dala izpétits, kas ir parmainu vadiba, kadas ir tas funkcijas un uzdevumi.
®  Otraja dala izpétits, kas ir organizacijas kultiira un tas ietekmi uz parmainu vadibu.

® Darba tre$aja dala veikta uznp€muma personala anket€Sanas rezultatu analize, kas
palidz&ja noskaidrot problémas ar kadam saskaras personals. Balstoties uz
anket€Sanas rezultatiem darba beigas veikti secindgjumi, ka ari izvirziti

priekslikumi.

Bakalaura darba apjoms ir 68 Ipp, 15 atteli, pielikuma ir 1 anketa, 19 izmantotas

literattiras avoti.

Darbu var izmantot talakajos petijumos, vai ar1 ka macibu materialu, saistiba ar parmainu

vadibu un personala vadibu.



Abstract

A bachelor work purpose is to analyze in company AS "WESS", Bergi, problems

encountered by employees, management of change.

A bachelor consists of 3 chapters:

® The first chapter presents the research about Change Management and its

functions.

®  The second chapter presents the research about the organizational culture and its

impact on the management of change.

®  The third chapter contains analysis of staff Questionnaire Results, which helped to
find problems encountered by staff. Based on the results of questionnaires at the

end of the work were performed conclusions and expressed suggestions.
The work contains 68 pages, 15 pictures, 1 Questionnaire and 19 references.

The paper can be used in further researches and as training material about personnel

management as well.



levads

Dienu no dienas, visu cauru gadu, cilvéku ikdienu pavada parmainas: klimata parmainas,
cenu parmainas, parmainas sabiedriska transporta atieSanas laikos, parmainas darba vietas. Lai
ikdiena noturétu sp&jas pielagoties parmainam, nekrist panika, nebaidities no tauvojosajam
parmainam, sp&ju pienemt parmainas ka jaunu izaicinajumu, sp&ju vadit parmainas ta lai tas vada
pats cilvéks. Krize, preCu pieprasijuma izmainas, vadibas maina, sezonalitate- §is un vél daudz
citi var biit ka iemesls parmainam uzgémuma. Un ir divi viedi ka uztvert parmainas: pirmais ir
tam pretoties, turties pie parbauditam vértibam un darba panémieniem. Otra pieeja ir maiga
lauSanas parmainam un samierinasanas ar tam.

P&c autora domam jebkura uznémuma sekmigai darbibai ir nepiecieSams personals, kas ir
motivets darbam - stradat labak un vairak. Ar savu darbu personals var spét celt uznemuma
pelnu un produktivitati, klientu apmierinatibas celSanu. Parmainas uznémuma bied€ personalu,
darbinieki baidas no turpmaka, no nedrosibas. Tapéc ir loti nepiecieSams stradat ar personalu,
motivet un uzklausit tos.

Bakalaura darba mérkis ir izp&tit A/S ,,WESS” parmainu vadibas ietekmi uz personalu. Ar
kadam problémam saskaras personals parmainu vadibas bridi, vai darbinieki ir apmierinati ar
saviem darba apstakliem, ar sadarbibu ar vadibu. Vai darbinieki ir motiveti darbam.

Lai sasniegtu izvirzito merki ir izvirziti 4 galvenie uzdevumi:
1. Izpétit un izanalizet pieejamo literattiru par parmainu vadibu
2. lIzpétit un izanaliz&t pieejamo literatliru par organizacijas kultiiru un tas ietekmi parmainu
vadiba
3. Veikt uzpémuma A/S ,,WESS” personala anketéSanu

4. lzstradat priekslikumus, kuri varétu uzlabotu personala darbu uzpémuma.

Darbs tiks izstradats balstoties uz vienu pétijjuma metodi — teorétiskas petjjuma metodes.
Teorétiskaja petijumu metod€ tiks izpétiti 1. Voroncukas, R.Garlejas, V.Praudes un citu autoru
darbi.

Bakalaura darbs sastav no trijam dalam. Pirmaja dala izpétits, kas ir parmainu vadiba, kadas

ir tas funkcijas un uzdevumi. Otraja dala izpétits, kas ir organizacijas kultiira un tas ietekmi uz



parmainu vadibu. Darba treSaja dala veikta uznémuma personala anket€Sanas rezultatu analize,
kas palidz&ja noskaidrot problémas ar kadam saskaras personals. Balstoties uz anketéSanas

rezultatiem darba beigas veikti secinajumi, ka art izvirziti priekslikumi.



1.Parmainu vadiba

Saredzet ikdienas darba grutibas patiesos c€lonus un sanemt drosmi, lai mainitu pastavosi
kartibu, - tas allaz prasijis milzigas koncentré$anas sp&jas, personigo iniciativu un $armu. So
ipasibu kopums jeb harizma veido sp&ju ietekm& un parliecinat apkartgjos. Organizacijas
parmainu veidi un metodes musdienas ir tik komplic€tas un daudz skaitligas, ka ir &rti un izdevigi
parzinat galvenos parmainu virzienus jeb spét par sarezgitiem procesiem uzdot vienkarSus
jautajumus — kur es esmu, kur es vélos nonakt, un kas man jadara, lai es nonaktu tur, kur vélos
but. Nemot véra, cik daudzveidigas ir parmainas organizacijas — strukturalas, cilvéku resursu
kompetences un lojalitates, tehnologiskas un stratégiskas izmainas - , ir svarigi izprast parmainu
vispargjo mehanismu un pamatlikumus, kas ir kopigi visiem parmainu veidiem. DaZzi autori §oS
likumus dévé par parmainu filozofiju. Parmainu filozofija ir tie pamatlikumi un principi, kas ir
visaptveroi un raksturo dazadus parmainu veidus atkirigas organizacijas.’

Raksturojot parmainas savstarpgjas sarunas, vaditaji un darbinieki biezi izmanto tadus ne
parak glaimojoSus vardus ka ,,juceklis un jiklis, tiras Sausmas, cinas par varu, haoss” un citus.
Parmainu procesa tieSam ir daudz nezinamo un nav iesp&jams visu precizi ieplanot un paredzet,
tacu ir viena laba zina — parmainam ir sava noteikta gaita jeb dinamika. Parmainu procesam,
vienalga, vai tas ir tehnologijas, struktiiras, kompetences vai kultiras izmainas, ir piecas labi

pamanamas parmainu stadijas, un katrai ir savi uzdevumi un raksturigas pazimes. 2

! French, W.L.&Bell, C. H. Organizational Development: Behavioral Science Interventions for Organizational
Improvement. New Jersey:Prentice Hall, Inc.,1994
2 Burnes, B. Managing Changes. London:Pitmann,1992



1.1.Parmainu céloni

Biznesa analitiki un vadibas specialisti atzist, ka ir astoni c€loni, kas nosaka parmainu
nepieciesamibu un ir to virzosie speki.® Visi astoni parmainu céloni un ar tiem saistitie parmainu
virzitajspeki ir jaapluiko kopuma un cieSa saistiba attiecigd uznémuma biznesa vadibas
prioritatém un pieejamajiem finansu, cilvéku un tehnologijas resursiem. Ikvienai organizacijai ir
savi iemesli parmainu uzsakSanai. Godiga un parliecinosa atbilde uz jautajumiem — kap&c mums
to vajag, kadel mes sakam parmainas — ir viens no jautajumiem ievieSanas pamatnoteikumiem.
Vadibas galvenais uzdevums un vienlaicigi arT augsta maksla ir atbildét uz Siem stratégiskajiem
jautajumiem, nemelojot sev un darbiniekiem, ka ari neaizstat patiesos parmainu iemeslus ar
neistiem. Cilveki nav 1&tticigi mulki — reali ievieSot parmainas, patiesiba agri vai vélu atklasies un
sekas biis sapigas — vilusies demotiveti darbinieki un vaditaji, nesasniegti biznesa mérki, zaudeti

klienti un pikti akcionari.

1.1.1. Sabiedriba un apkart&ja vide

Organizacijas ir ciesi saistitas ar valsts, pils€tas vai ciemata, kur tas darbojas, iedzivotaju
veélmeém un prasibam péc tiras, ekologiski draudzigas un sociali drosas vides. Faktiski miisdienas
organizacijas ir sabiedribas locekli, kuru pienakums ir sadzivot ar pargjiem, respektgjot kaiminu
dzives kvalitati un vides saudz&Sanas prasibas. Sabiedriba un apkartéja vide nosaka, kas un ka
dzivo lidzas miisu uznémumam, kas paté€ré miisu raditos produktus un pakalpojumus un kadas
prasibas mums izvirza apkart esoSie iedzivotaji un klienti. Iebildumi pret uznémuma raditajam
ne€rtibam — troksni, gaismu, smakam, cilvéku ptliem un atkritumu glabasanu ir tikai maza dalina
no problémam, ko var nakties risinat, mainot tehnologijas, raZo$anas procesa norisi vai struktru
un darbinieku kompetenci. Nespgja sadzivot un vienoties ar potencialas uznémuma darbibas
vietas iedzivotajiem ir aptur&usi gan tadu milZu izplatibu ka veikalu tikls WalMart Kalifornija,

gan ar1 dazadas kimisko izejvielu razotnes Vacija un Francija. Musdienu patérétajs ir drosmigs,

¥ Houston, R. The Organizational Change Audit. UK: Cambridge Strategy Publications Ltd.,2002



izglitots un aktivs, tad€] organizacijam, planojot savu attistibu un struktiirvienibu izvietojumu, ir
jamégina vienoties ar potencialajiem kaiminiem. Konfliktu gadijumos biezak ir spiesti piekapties

uznémumi neka iedzivotdji — tada Sobrid ir pasaules demokratisko valstu politika.*

1.1.2. Politika un tas diktats

Lai arT globalie razo$anas un klientu apkalposanas procesi parklaj visu pasaules karti un
patiesi transatlantiskas korporacijas darbojas gandriz visos kontinentos, pastav lokalas politiskas
ipatnibas, kas spécigi ietekmé biznesa darbibu gan likumdoSanas, gan finanSu vadibas, gan
sabiedrisko attiecibu un personala vadibas, gan energgtikas resursu pieejamibas un logistikas
prasibu zina. Pat tik homogéna biznesa vidé ka Eiropas Savieniba nav vienotas monetaras
sistémas, nezinas migla tits ir jautajums par Lielbritanijas pievienoSanos eiro zonai. Biznesa
darbibu attiecigaja valstt ietekme politiskie faktori.

Pieméram, valdibas un valsts institliciju (pieméram, muitas) korumpétibas pakape,
likumdoSanas atbalsts aktivai biznesa darbibai, sociali ekonomiska stabilitate un atbalsts
visparatzitam demokratijas vertibam, ka arT tas, cik aktivi politiki ka likumdev@ji tiesi iesaistas
biznesa. Organizacijam ir japielagojas politiski ekonomiskajai videi, attiecigas valsts
likumdoS$anai, vajadzibas gadijuma mainot produktu raZoSanas un izplatiSanas kartibu, ka ari
jaspe€j sadarboties ar viet§jiem varas pozicijas esoSajiem politikiem, ja to nosaka valsts
specifikacija. Tadas valstis ka Argentina (2005. gada ta starptautiskaja caurspidiguma un
korumpétibas indeksa atradas 97.vieta)” un Meksika (65.vieta) kompaniju vadibai jarékinas ar
tieSu politiku ietekmi uz biznesa attistibu. Latvija Saja vert§juma atrodas 51. vieta;
salidzinajumam — 1.vieta ir Islande un 2. vieta — Somija.

Politiskie faktori var biit arf neparedzami un strauji mainigi. Misu civilizétas pasaules
konstanta un mokosa cina ar terorismu ir arkartigi spécigs politisks un faktiski nekontrol&jams
riska faktors. Pieméram, 2001. gada 11. septembra terora aktu postosa ietekme uz aviacijas

industriju visa pasaulé ir spilgts pieradijums politisko procesu globalam diktatam biznesa.

* Inese ESenvalde, Parmainu vadiba, 2007,17lpp

® The 2005 Transparency International Corruption Perceptions Index
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neka ikdiena to izjiitam un par to domaj am.’

1.1.3. Konkurenti

Kas ir miisu konkurenti un kap&c? Atbilde uz $o jautdjumu nav nemaz tik passaprotama un
viegla, ka liekas sakuma. BijuSie konkurenti var klut par sadarbibas partneriem un otradi. Tadi
veiksmigi un ilggadigi auto razotaji ka AB Volvo un Saab ilgu laiku uzlikoja Ford un GM
(General Motors) ka konkurentus, 1idz salidzino$i nesen Ford nopirka Volvo un GM — Saab.
Konkurentu apzinasanas tiesi ilgtermina un potencialo konkurentu saskatiSana nakotng ir pamats
nopietnam parmainpam uzpémumos gan tehnologiska, gan strukturala, gan darbinieku
kompetences joma. Analiz€jot savus konkurentus, jacensSas atbildet uz $adiem jautajumiem.

e Kadas ir manu pasreiz€jo konkurentu galvenas darba metodes un klientu meérka

auditorijas?

e Kada ir manu konkurentu iesp&jama attistibas stratégija nakotné?

e Vai pédgja laika mainijusies to Tpasnieki un augstaka [imena vadiba?

e Kas var€tu bt jaunie jeb nakotnes konkurenti, no kuriem vini var€tu ienakt tirgii un ar ko

biit pievilcigi maniem klientiem?

NerimstoSa modriba un rlpiga savu poziciju sargaSana ir vieniga taktika konkurentu

uzraudzibas un analizes joma.

1.1.4. Klienti

Kas ir miisu klienti? Klientu pasreizg€jo vajadzibu izp&te, ka arT nakotnes tendencu (51
jédziena visplasakaja aspekta) un cilvéku vajadzibu paredz€Sana ir galvenais c€lonis parmainam
uznémumu razo$anas procesos, tehnologijas, produktu klasta kompetencé un struktiiras.
Analiz€jot savus klientu segmentus, vadibai jasp€j atbildét uz sadiem jautajumiem.

e Kada ir klientu lojalitates dinamika?
e Cik ir jaunpienakuso, cik aizgajuso?

e Kadi ir iemesli klientu zaudésanai?

® Inese Eenvalde, Parmainu vadiba, 2007,17un 18lpp
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e Kadi ir valdosie virzieni klientu vajadzibas, ko vini grib pirkt Sodien un ko gribés péc

pieciem gadiem?

e Kada ir prognozeta pirktspgja tajos tirgos, kuros atrodas uzpémums?

e Kada ir miisu esoso cilvéku resursu kompetence marketinga, klientu apkalposanas,

produktu izstrades un pardosanas joma?’

1.1.5. Akcionari

Slavenais teiciens, ka vecakus un akcionarus mes neizvélamies, ir patiess, tacu vecaku

milestiba vairak ir beznosacijuma jiitas — vini mis mil miisu pasu vainas d€] (vismaz ta vajadzetu

biit), savukart, ja gribam tirgii pastavét un pelnit, par savu akcionaru apmierinatibu mums

pastavigi jarup&jas. Tadas stratégiskas un nopietnas parmainas ka uzpémumu parpirkSana,

apvieno$anas un likvidacija ir akcionaru 1émumu sekas. Savu akcionaru intereSu parzinasana un

konstanta ievéroSana atvieglo gan ikdienas biznesa darbibu, gan jebkuru parmainu vadibu. Savas

pozicijas attiecibas ar akcionariem var noskaidrot, atbildot uz $adiem jautajumiem.

Ko akcionari vélas no saviem ieguldijumiem, vai, precizak, - Cik?

Kadi ir vinu investiciju plani tuvakaja un talakaja nakotne?

Vai vigu atbalsts un ieguldijumi attieciga biznesa attistiba palielinasies vai
samazinasies?

Kads ir akcionaru atbalsts nepiecieS$amajam parmainam tehnologiju cilvéku
resursu kompetences un strukttiras zina?

Kadas ir vinu ambicijas biznesa paplasinaSanas zina?

Augstaka limena vadibas dialogs ar akcionariem ir labas sadarbibas un sekmju pamats,

nesaskanas ar akcionariem gandriz vienmér draud ar traum&tu biznesa darbibu, nemotivétiem

darbiniekiem un vispargju nezinu un nestabilitati.

1.1.6. Ekonomika

" Inese Esenvalde, Parmainu vadiba, 2007,18 un 191pp
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Attieciga regiona un pasaules ckonomiskas attistibas un energétikas resursu cenu
dinamika spécigi ietekm& uzpémumu ikdienas darbibu un ir pamats nopietnam parmainam.
Ekonomiskas analizes raditaji ir kompleksi un daudzveidigi. Galvenie — iedzivotaju pirktsp&jas
raditaji, inflacijas limenis organizacijas darbibas regionos, starpbanku likmes, finanSu tirgus
raditaji, kreditéSanas tirgus attistiba, bezdarba limenis un energétikas resursu cenas — regulari
jaanalizé un javert€. Uznémumu struktiirvienibas slégSana, izmaksu samazinasana, darbinieku
skaita samazinasana un atseviSku biznesa liniju likvidéSana ir tipiskakas parmainas, kas javeic
kompanijam, lai pielagotos mainigajai ekonomiskajai situacijai dazadu valstu tirgos. Te jamin
tadi slaveni pieméri ka Samsung, Ericson un Nokia biznesa saSaurinaSanas aktivitates 20.
gadsimta devindesmitajos gados, kad strauja pardoSanas apjomu krituma dél §tm kompanijam

nacas savilkt jostas un parskatit savus biznesa un klientu segmentus.®

1.1.7. Demografiskie darbaspeka raditaji

Gandriz neviens no agrak (20.gadsimta piecdesmitajos — septindesmitajos gados) pierastajiem
pienémumiem par cilvéku resursu izturéSanos un ierasam vairs nav 1sti patiess — samazinas lielas
korporacijas stradajoso individu skaits, cilveéki strada majas, biezi maina darba vietas, ir
nodarbinati dazados vecuma posmos (veseligie, aktivie un dinamiskie ASV un atsevisku Eiropas
valstu pensionari vélreiz veido karjeru 65 — 75 gadu vecuma) un neuzskata atalgojumu par
galveno motivatoru. Ekonomiski attistitajos regionos sabiedribai ir tendence novecot. Jaunu
darbaroku triikums nekvalificétiem darbiem ari vairs nav risinams tikai ar l&ta darbaspéka
piepliidi no mazattistibas vai ta déveto jauno ekonomiku valstim. Lai pielagotu sava uznémuma
darbibu demografiskajiem un darbaspéku raksturojoSajiem raditajiem, organizacijai jaspé€j
atbildét un sadiem jautajumiem.

e Kada ir manu klientu vecuma grupu dinamika: tie kliist jaunaki, vecaki vai nemainas?

e Kada ir manu cilvéku resursu vecuma grupu dinamika — darbaspéks noveco, klast

jaunaks?

e Ka mans uzpémums var kompensét nepiecieSamo cilvéku resursu kompetences tritkumu —

ar tehnologiju ievieSanu, apmacibu, darbaspéka importésanu?

8 Inese Eenvalde, Parmainu vadiba, 2007,19 un 20lpp
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e Ka manu biznesu ietekm& darbaspéka kustiba no laukiem uz pilsétu vai ar1 no pilsétas uz
piepilsétam?

e Kads ir attalums starp darbinieku majam un darbavietu?

e Kada ir uzn€muma stratégija personala atlasg, ja uznémums darbojas starptautiska tirgii?

Cilveki ir vertigakais uznémuma resurss, tadé] to sadales preciza kvalitativa planosana,
nepiecieSamo kompetencu attistiSana un atbilstoSa motivéSana ir vitali veiksmes nosacijumi
jebkura uzpémuma un ikvienas valsts attistibai. Bédigs piemérs nepardomatai cilvéku resursu
planosanai valstiska limeni no nodarbinatibas un izglitoSanas ir Polija. P&c provizoriskiem
aprékiniem no §1s valsts lidz 2006. Gada sakumam labakas dzives mekl&umos uz Lielbritaniju,
ASV un citam valstim ir izbrauku$i miljons iedzivotaju tieSi ekonomiski aktivaja vecuma. No
Austrumeiropas ekonomiskas attistibas pioniera un arvalstu investoriem loti pievilcigas valsts
Polija parvertusies par nabadzigako Eiropas savienibas valsti, un tas demografiska attistiba ir
nopietna probléma. Uzp@mumiem tritkst ka augsti kvalificétu darbaroku, ta ar1 stradnieku
vienkar$u tehnisku darbu veikSanai. Sada situacija darbaspeka tirgli ir célonis daudzam

o4 i . - . _ .. 9
tehnologiskam, strukturalam un kompetences izmainam organizacijas.

1.1.8. Tehnologijas

Tehnologiju strauja attistiba ir viens no lielakajiem izaicinagjumiem kompaniju vaditajiem
un galvenajiem parmainu céloniem organizacijas. Tehnologijas ietekm& gan biznesa
pamatfunkcijas — produktu izstradi un attistibu, razoSanu un pardoSanu, gan ari atbalsta funkcijas
— personala vadibu, finanSu vadibu un uzskaiti. Izmaipas tehnologijas vienmér saistitas ar
nopietnam izmainam darbinieku kompetenc€, sadarbiba, organizacijas struktiira un kolektiva
savstarpgjas attiecibas. No visiem astoniem parmainu c€lonu faktoriem tiesi tehnologijas pedgjo
piecpadsmit gadu laika ir mainTjusas visvairak — internets, google, mobilo telefonu un Cipkarsu

tehnologijas ir neatgriezeniski parveidojusas biznesa vadibas procesus.

9 Inese Esenvalde, Parmainu vadiba, 2007,20 un 211pp
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Sp&ja pielagot tehnologijas tirgus un klientu prasibu izmainam un atbilsto$a tempa
apmacit darbiniekus to lietosana Sobrid ir galvenais konkur&tsp&jas un stabilitates raditajs labi

~ = 10
pelnosos uznemumeos.

1.2.0rganizacijas galvenas problémas, kas veicina parmainu uzsakSanu

Neatkarigi no organizacijas parstavétas biznesa nozares, mitnes valsts geopolitiskas
struktiiras vai personala kompetences Itmena meés varam runat par tipiskam galvenajam
problémam, kas samazina organizacijas darba efektivitati un ir spécigs dzinulis parmainu
uzsakSanai. Saskana ar Maiklu Hammeru un Dzeimsu raksturigakas griitibas, kas nosaka
parmainu nepiecieSamibu organizacijas, var iedalit septinas grupas.

1. Attistibas virziena trikums ''- Vadiba, akcionari un ari dalibnieki nezina un neizprot
biznesa attistibas tuvakos un talakos mérkus, lidz ar to ir apdraudéta organizacijas
nakotnes darbiba un sekmiga parstivésana. ST problému grupa ir ipa$i raksturiga
jaunizveidotam kompanijam, ka ari straujas parpemsSanas un parpirkSanas rezultata
raditdm organizacijam. Akcionariem un vadibai ir bijis skaidrs Tstermina mérkis — uzsakt
konkreta veida biznesu, tacu p&c pirmo solu veikSanas pietriikst ilgtermina skatijuma un
talako attistibas méerku.

2. Vaj$ vai destruktivs organizacijas ieksgjais klimats — tas ir vértibas, normas un rituali, kas
ikdiena degradé sadarbibas un komunikacijas paradumus, jo negativisms, aprunasana,
intrigu vérpSana un vainiga mekl&Sana ir So kompaniju socialas dzives ikdiena, kas nevar
nodroSinat konstruktivu biznesa darbibu — personals ir aiznemts ar attiecibu kartosanu,
nevis savu pienakumu pildisanu. Ka uzsver Edgars Sains — darba vide neveicina radosu
atmosfeéru ja taja vada bailes un sods, darbinieki baidas uzpemties atbildibu, pastav
neskaidriba par veicamajiem darba uzdevumiem un socialajam lomam organizacija*?.

3. Nepiemérots vadibas stils — wvaditaji nenovérte un neiedvesmo darbiniekus vinu
pienakumu veikSanai, destruktiva komunikacija no vaditaja puses veicina darba funkciju
neskaidribu un rada neuzticibu vadibas un padoto savstarpgjas attiecibas. Vajie vaditaji ne

tikai demotivé talantigos darbiniekus un iznid€ iniciativu komanda. Ar1 personala atlases

1 1nese ESenvalde, Parmainu vadiba, 2007,211pp
" Hammer, M. & Champy, J. Reengineering the Corporation. London: Nickolas Brealey Publishing Ltd.,1995
12 Schein, E. H. Organizational Culture and Leadership. San Francisco and London: Jossey Bass,1988
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procesa tie biezak pienem darba tadus pasus vajus vaditajus, kas turpina slikti uzsakto
darbu, un kompanija izplatas neveiksmigas vadibas prasmes, radot neapmierinatibu ari
ierindas darbiniekos.

4. Sarezgita organizacijas struktiira - parstidzosi biezi §is it ka vienkar$i noveérSamais un
acimredzamais c€lonis apgriitina personala koordinéSanu, organizé€Sanu, motivéSanu un
darba uzdevumu planosanu un izpildi noteiktos kvalitates un laika terminos. Struktiiras
sarezgitiba rada funkcijas neskaidribu un ievérojami apgriitina iek$€jo komunikaciju.
Tradicionalakas piemers: vienu un to pasu darba funkciju koordin€ un veic dazadi
departamenti, trukst vienotas vadibas, skaidru noradijumu, un doming€ birokratija §1 varda
vissliktakaja nozime. Informacijas sanemsana no visiem iesaistitajiem departamentiem ir
ilgstoSa un sarezgita, biezi atskiras to raditie darba rezultati un sniegtie atzinumi.

5. Novecojusas informativas tehnologijas un procediiras — tehnologiskas un procediiru
nodro$inajums, kas der&a par biznesa procesu atbalstu vakar, nekadi nevar veicinat
izaugsmi un attistibu Sodien regulara tehnologiju uzlabo$ana, vienlaikus pilnveidojot
personala kompetenci, misdienas ir biitisks organizaciju pastavésanas priekSnosacijums.
Konstanta tehnologiju uzraudziba un nomaina uz jaunakam, jaudigakam un efektivakam
versijam ir Sobrid galvena parmainu forma gan pakalpojumu sektora, gan raZojoSajos

uzneémumos.

1.3. Misdienu organizacijas galvenie parmainu veidi

Strauji mainiga darba vide svarigi ir precizi identificét gan katru parmainu mérki, gan ar1
parmainu subjektu, proti, parmainam tieSi paklauto elementu. Sistematiska vide, kada ir
organizacija, viena izmaina var izsaukt citas, un ta var turpinaties parmainu kédes reakcija, viena
izmaina ar izsaukt citas, un ta var turpinaties parmainu k&des reakcija, tacu no personala vadibas
un ari biznesa vadibas viedokla ir vitali svarigi kontrol€t parmainu virzibu un subjektu.
Nekontrolétas, stihiskas parmainas uznémumam izmaksa dargi gan finansiali, gan ar1 darbinieku
lojalitates dél. Parmainu veidi ir dazadi, nereti tie ciesi cits ar citu saistiti, viens ievada nakamo un
tamlidzigi, tapéc, lai strukturétu So komplekso paradibu, autors piedava apliikot galvenos

parmainu veidus.
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Atkariba no parmainu subjekta jeb galvena elementa, kas tiek mainits organizacija, var
iz8kirt piecus parmainu veidus: stratégijas, organizacijas kultdiras, struktiras, personala

kompetences un lojalitates, ka arT tehnologijas parmainas. ™
1.3.1. Stratégijas maina.

Viena no visnopietnakajam parmainu formam organizacijas. Ta skar visus organizacijas
vadibas limenus un ietekm& gan pamat biznesa, gan atbalsta funkciju planoSanu un attistibu.
Strat€gijas maina parasti ir saistita ar strukturalam izmaipam un norit Iidz ar uzp€muma
parpirkSanu, apvieno$anu vai biznesa virzienu samazinaSanu un partrauk$8anu. Ka norada
nosaukums, $is parmainu veids attiecas uz organizacijas attistibas virziena un izvirzito ilgtermina
un Tstermina mérku mainu, ka ari planoto pelnas un izmaksu apjomu izmainam. Stratégijas mainu
akcionaru interes@s parasti Isteno augstaka Iimena vadiba ar argjo konsultantu atbalstu, iesaistot
vidgja limepa vadibu un ta déveétos vertigakos darbiniekus — specialistus, kas ir nozimigi
organizacijas ikdienas biznesa funkciju nodro§inasanai. Mainot organizacijas stratégiju, personala
specialistiem javeic biznesa partnera funkcija — jakonsulté tieSie struktiirvienibas vaditaji,
jaanaliz€ kompanijas cilvéku resursu vajakie posmi, japalidz tos stiprinat un noveérst problémas,
ka arT apzinat un attistit personala stipras puses. Strat€gijas maina pilna izpausmé& skar visas
personala vadibas pamatfunkcijas — atalgojuma sisteémas vadibu, atlasi, novertésanu un apmacibu.
Lidztekus personala vadibas izmainam seko jaunievedumi organizacijas marketinga politika un
sabiedrisko attiecibu joma. Var teikt, ka strat€gijas parmainas skar gan uznémuma iek$€jo socialo
vidi, gan ar1 organizacijas attiecibas ar argjo biznesa pasauli, kas savukart atspogulo reputacijas
un sociala prestiza limeni. Ka piem&ru var mingt stratégijas mainai var minét informativo
tehnologijas milza IBM 1992. gada veikta parorientéSanas uz pakalpojumu jomu, attistito vairs ne
tikai razoSanu, bet pieverSoties attiecibam un servisam — klientu apkalpoSanai un konsultéSanai.
ST stratégijas maina prasija gan darbinieku kompetences, gan strukturalas izmainas, tadu,
saskanoti rikojoties, vadiba panaca, ka IBM noturas pasaules vértigako kompaniju saraksta.

Lidzigu soli taja pasa gada spéra ar1 Nokia, saSaurinot raZzoSanu, atmetot daudzos un dazados ar

3 French, W. L. & Bell, C. H. Organizational Development: Behavioral Science Interventions for Organizational
Improvement. New Jersey: Prentice Hall, Inc., 1994
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telekomunikacijam nesaistitos blakus virzienus un koncentr&jot spekus mobilo telefonu apratu

attistibai un razoganai. **
1.3.2. Kultiiras maina

Organizacijas kultiras maina ir citu nopietnu jaunievedumu neatnemama sastavdala.
Saskana ar organizacijas kultdru vadoo specialistu Biznesa skolas profesora Edgara Saina
definiciju organizacijas kultlira ir visu organizacija vadoSo vertibu, galveno pienémumu,
paradumu un ritualu kopums, kas nosaka komunikacijas un sadarbibas attistibu, lidz ar to
pastiprinati ietekm& biznesa rezultatus, veidojot darbinieku motivaciju, lojalitati, gandarfjumu
darba un piederibas apzinu kompanijai. = tatad organizacijas kultiira nosaka veidu, ka darbinieki
apmainas ar jaunumiem un darbam nepiecieSamo informaciju, ta determin€ ari centibas,
lojalitates un sadarbibas ITmeni komanda un sniedz skaidru organizacijas veiksminieka jeb
zvaigznes, ka ar1l zaud@taja jeb neveiksminieka raksturojumu. Diemzel praksé vaditaji un
personala specialisti V€l arvien ir nepietiekami informé&ti par organizacijas kulttru, tadejadi Sim
spécigajam socialpsihologiskajam fenomenam netiek pievérsta vajadziga uzmaniba un
uznémumos parmainu laika rodas virkne konfliktu, ievieSanas neadekvatas komunikacijas
paradumi, dominé baumu, intrigu un vainas sajiitas atmosfeéra. Jebkuru ta saucamo ,.cieto
parmainu” (izmainas tehnologijas, darba instrumentos, finansés) panakumi saknojas personala
uzvedibas, paradumu un sadarbibas formu izmainas. Var ieviest visnovatoriskakas tehnologijas,
sakartot procediras un nopirkt jaunus darbagaldus, tacu, ja darbinieku attiecksme pret
jaunievedumiem paliks negativa un nivelgjosa, realu, produktivu parmainu nebis. Edgars Seins

uzskata, ka organizacijas kultiira ir vadibas atsléga uz parmainu panakumiem.
1.3.3. Strukttras izmainas

Viens no visbiezak sastopamajiem parmainu veidiem kompanijas. Tas ietver visus iekS§€jos
strukturalos jaunveidojumus organizacija, ka ari uzp€émumu apvienoSanos, parpirkSanu, ari
likvidéSanu. Strukturalas izmainas ir cieSi saistitas ar darbinieku kompetences, komunikacijas

paradumu un motivacijas mainu. Tas kas uz papira vai elektroniski organizaciju struktiira paradas

! The Economist. Volumes: January — September. London, 2006

15 Schein, E. H. Organizational Culture. London: Prentice Hall, 1990
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jauni amata nosaukumi un departamenti, vél nenozimé, ka realaja ikdienas dzivé darbinieki biis
sapratusi So parmainu jégu un butibu, vél mazak tas garant€ atbalstu un v€lmi sadarboties no
»cietgju” puses (loti biezi darbinieki strukturalus jaunveidojumus uztver ka vadibas nodaritu
Jaunpratibu, ka rezultata vini cie$ *°). Strukturalo parmainu veiksmes atsléga meklgjama kultiiras
parmainu ievieSana pirms strukturalo jaunveidojumu uzsakSanas. Ar strukturala izmainam mes
saprotam organizacijas vadibas Itmenus, veida un skaita, struktiirvienibu paklautibas, amatu
funkciju un pienakumu, ka ar savstarpgjo sadarbibas un sakaru mainu. Sim parmainu veidam ir
milziga loma ikdienas operacionalas darbibas nodrosSinasana, jo kompanijai ir nemitigi
japielagojas tirgus prasibam un savi pakalpojumi jarazo, japiedava un japardod atbilstosi klientu
vajadzibam un pieejamajiem resursiem. Ja darbinieki nav gatavi atbalstit un praksé pildit
strukturalo jaunveidojumu uzliktas prasibas, varam uzskatit, ka notikusas parmainas ir formalas,
nevis biitiskas. Tiesi tapec tik daudzi kompaniju parpirkSanas un apvienoSanas gadijumi, kas p&c
klasifikacijas pieder strukturalajam parmainam, cie§ neveiksmi. Biezi strukturalas parmainas
pavada dazadu veidu stratégijas un tehnologiju jaunievedumi, nodro$inot attiecigajiem

jaunveidojumiem praktisko, funkciju pamatu.
1.3.4. Personala kompetences un lojalitates izmainas

IlgstoSas un loti komplicétas parmainas, jo saknojas ta saucamajas mikstas kompetences
sastavdalas, kas ir atkarigas no darbinieku personibas 1pasibam, motivacijas, interes€m un
vajadzibam. Protams, ari cieto kompetencu (zinasanas, prasmes un iemanas, ko iesp&jams iegiit
un viegli mainit dzives laika) loma ir Joti butiska. Nereti kompetences izmainas ietver jaunu
tehnologiju, valodu, zinasanu un prasmju apguvi, bez kuram turpmak kompanijas nespgj sekmigi
attistit savu biznesu. Kvalificétam darbiniekam, kur§ ir regulari sekojis jaunievedumiem sava
profesija, bus vieglak apgit papildu prasmes un zinaSanas. Katra jauna produkta vai pakalpojuma
ieviesana tirgl rada nepiecieSamibu péc jaunam darbinieku prasmém un zinaSanam, kas savukart
nozimé izmainas eso$aja kompetences limeni. Organizacijas macibu centram un personala
specialistiem ST tipa izmainu nodrofinasana ir viens no galvenajiem un regularakajiem

pienakumiem. Tiem

* janosaka pilna cikla macibu vajadzibas,

16 Burnes, B. Managing Changes. London:Pitmann,1992
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* javeic apmacibas,

* japarbauda un janostiprina jauniegiitas zinaSanas un prasmes. Paral€li jauno kompetencu
veidoSanai javeic darbinieku motivéSana un lojalitates uzturéSana. Laba prakse personala un
marketinga funkciju sadarbiba ir motivacijas kampanu rikosana pirms katra jauna produkta vai
pakalpojuma virzisanas tirgii, tadgjadi panakot augstu, specifisku un aktualu kompetenci un
motivaciju darba ar attiecigo produktu. Jaatzist, ka panakt kompetences izmainas ir vieglak neka
paaugstinat motivacijas un lojalitates Itmeni - darbinieku v€lmi ziedot savu laiku un piles
organizacijas panakumiem. Nav griti izt€loties, cik sarezgiti ir noturét cilvéku resursus kada

viena konkréta organizacija, pastavot plasam un atraktivam darba tirgum.

Piemérs gan kompetences, gan motivacijas izmaindm ir darbinieku attistibas programmas
Austrumeiropas lielajos telekomunikaciju, elektroenergijas uznémumos un banku sektora.
Sakoties privatizacijas procesiem, jaunie akcionari v€Igjas zinosus, prasmigus un lojalus
darbiniekus, Iidz ar to radas nepiecieSamiba p&c plasam apmacibas programmam, planotas
parkvalifikacijas un jaunu motivacijas instrumentu izstrades. Sim procesam izgajusas cauri
daudzas bankas Baltijas valstis un Polija, ka ar1 lielie telekomunikaciju un pasta servisa
uznémumi visa bijusaja Austrumeiropa. Jaatzist, ka nepiecieSamas izmainas tieS$i organizacijas
kultura, kas spécigi ietekmé kompetences un motivacijas attistibu, biezi netika veiktas vispar,
atstajot korporativo vertibu un paradumu izveidi paSpliismai, tad€jadi paléninot parmaigu gaitu

un sadardzinot planoto apmacibu.

1.3.5. Tehnologiskas izmainas

Vienas no biitiskakajam parmainam, bez kuram misdieniga organizacija nav iesp&jams
ieviest ne jaunus produktus un procediiras, ne ar1 personala novért€Sanas vai apmacibas metodes.
Vienlaikus jaatceras, ka tehnologijas ir tikai instrumenti cilvéku resursu rokas, tas nekad nevar
bt mérkis, jo ir tikai lidzeklis atrakai, droSakai un 1&€takai datu apstradei un vadibai organizacija.
Parfraz€jot slaveno Imanuela Kanta kategorisko imperativu (rikojies ta, lai katra tava darbiba
varétu klut par visparcilvéciskas ricibas maksimu), tehnologiju ievieSanai butu jaatvieglo un
jauzlabo darbinieku ikdiena, sekmgjot organizacijas konkurétsp&u un produktivitati. Diemzel

nereti ikdiena jaunu tehnologiju ievieSana ir c€lonis daudzam sadarbibas, saskarsmes un



20

motivacijas problémam. Darbinieki baidas no jaunam darba metodém un instrumentiem, to
apguve prasa papildu laiku, ierasto pienakumu veikSana norit Iénak neka parasti, organizacija
valda vispargja neapmierinatiba un burkskésana pa kaktiem - "cik labi bija kadreiz, un cik griti ir
tagad". Lai maksimali atvieglotu tehnologisko jaunievedumu praktisku izmantosanu, visas
tehnologiskas izmainas ir rapigi jasaskano ar lictotaju vajadzibam un galarezultatam jabut
lietotdgjam draudzigam. So vienkar$o patiesibu var panakt, tikai un vienigi nodroginot adekvatu un
spécigu  komunikaciju starp jaunievedumu lietotajiem un tehnologiju ieviesgjiem.
Tehnologiskajas parmainas izskiro$a loma ir apmacibai - tas nepietickamiba vai neesamiba
sagraus jebkuru progresivako jaunievedumu. Praktiski tas nozim&, ka tehnologiskais un
informativo sisttmu nodro$indjums gan programmatiiras un sistému, gan arl serveru un darba
staciju forma prasa atru, kvalitativu un &rtu ievieSanu un lietotaju apmacibu. Informativo
tehnologiju un dazadu citu tehniska nodroSinajuma departamentu saskanota darbiba iespaido
organizacijas ikdienas darba kvalitati un klientu apmierinatibu, 1idz ar to So darbinieku apmaciba
un motivétiba ir loti svariga sekmigam parmainu risindjumam. Darbinieku neapmierinatiba ar to,
ka "uzkaras" dators vai "nobriik" programma, ka nestrada tas vai cits instruments un darbagalds,
tradicionali netieSi - neiecietibas, dusmu un aizkaitinamibas forma - izpauzas saskarsmé ar
klientiem un koleégiem. Tie$i vadibas atbalstam, uzticibas veidoSanai un pozitivam

uzmundrinajumam ir milziga nozime tehnologisko jaunievedumu laika.
1.4. Parmainu ievieSanas stadijas un to raksturojums.

Parmainu procesam organizacija raksturigas piecas izteiktas stadijas, ar kuram saistita
vélama rezultata attistiba un nostiprinasanas.'” So stadiju ignorésana, vélme sasteigt, m&ginajumi
apiet kadu no tam vai nepiemérotu komunikacijas tehniku izvéle var radit tikai un vienigi
personala pretestibu un aizkavét jaunievedumu nostiprinasanos. Lidzigi ka puke darza aug no
s€klas, ko sakuma ied€sta augsné, kura tiek m&slota un laistita, ta [énam izdigst, aug, attista lapas,
dzen pumpurus un tikai péc zinama laika aplaimo darznieku ar ziedu - ta arT parmainu ievieSana
pakapeniskums un laiks ir neizbégami un respekt€jami lielumi. Tulit€js rezultats bez
sagatavoSanas laika un attiecigiem ievieSanas pasakumiem nav iesp&jams. Diemzel loti daudzi

vaditaji So elementaro patiesibu aizmirst un gaida atrus parmainu rezultatus, sakot, ka labak

7 Burnes, B. Managing Changes. London:Pitmann,1992
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"nevilks garuma" un "kals dzelzi, kamer ta karsta" un tamlidzigi. Ta vini ietaupa zinamu laiku un
naudu, kas paredz€ta personala sagatavo$anai un informé&Sanai, tacu ilgtermina zaudé gan
parmainu rezultatus, gan darbinieku uzticibu, kas ir ieveérojami zaud@umi ar1 finansiala
izteiksmé. Katra no parmainu stadijam personalam ir raksturigi noteikti uzvedibas paradumi un
attieksme pret jaunievedumiem, Iidz ar to vaditajiem ir jaizvélas atbilstoSas komunikacijas un
darbinieku motivacijas metodes. Stadijas, kas raksturo ikvienu parmainu veidu un procesu, ir
Sadas:

1) stagnacija;

2) sagatavoSanas parmainu veikSanai;

3) parmainu realizacija;

4) nostiprinasana jeb izturibas parbaude;

5) korekciju veiksana.

1.4.1. Stagnacija

Sai stadijai raksturiga augsta personala pretestiba un nevélésanas apzinaties realo situaciju
organizacija: parmainu c€loni jeb problémas eksisté jau sen, un to izpausmes ir specigas, tacu
vadiba nevélas tas saskatit un atzit, arT darbinieki ir gatavi dzivot un cinities pa vecam, lai tikai
nebiitu jasaspringst parmainu realizacijai. Stagnacija var skart kadu konkrétu organizacijas darba
nozari, pieméram, novecojusi gramatvedibas un uzskaites programma, kas rada virkni gritibu
finanSu datu apstradé un kontrol€ vai ietekmé vairakas organizacijas pamat biznesam vitali
svarigas jomas - produktu raZzoSanu, pardoSanu vai klientu apkalpoSanu. Stagnacija var ilgt no
daziem ménesSiem lidz pat vairakiem gadiem, ja vadiba un uzn€muma IpaSnieki nespgj pienemt
lémumu par parmainu uzsakSanu. Protams, jo lielaks ir esoSo problému skaits, jo cieSak tas skar
pamat biznesu, un, jo ilgak velkas stagnacija, jo komplicétaks, dargaks, ilgaks un riskantaks biis
pats jaunievedumu process. Lidz ar to - jo atrak organizacijas vadiba atzis raduSas griitibas,
noformul@s problému un uzsaks parmainas, jo augstaka biis to efektivitate gan finansiala, gan

laika, gan cilvéku resursu lojalitates un iesaistiSanas zina.

Stagnacijas pazimes
Stagnaciju raksturo gan kvantitativi, gan kvalitativi raditaji:
* organizacijas finansialas izaugsmes apstasanas vai finansialu zaud&jumu raSanas;

+ akciju cenu kriSanas;
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* tirgus dalas samazinasanas;

* jaunu precu un pakalpojumu triikums, esosas produkcijas noieta kritums;
e klientu skaita samazinasanas;

» augsta darbinieku mainiba, vertigako kadru aizplisana;

e darbinieku bieza un atkartota slimosana;

» darba kvalitates kritums, kltidu un siidzibu skaita pieaugums.

Stagnacijas c€loni

* kompanija jau ir veikusi vienu vai vairakas parmainu programmas, kas nav
realiz&jusas lidz galam vai arT nav bijuSas veiksmigas;

» vadiba zaudgjusi darbinieku uzticibu;

» darbinieki ta pieradusi pie regularam vadibas maindm un tam lidzi nestajam
parmainam, ka kluvusi imiini pret parmainu patieso nepiecieSamibu un vadibas
solfjumiem;

* pastav nelabveligi argjie faktori - krize tirgli, paaugstinata konkurentu aktivitate,
nelabveligas izmanas likumdosSana;

* samilzuSas iek$€jas problémas - produktu razoSana un pakalpojumu pardoSana
nenes planoto pelnu, klientu skaits kritas sakara ar vajo servisu, novecojusas
tehnologijas, nekompetenti vai nemotivéti cilvéku resursi.

Visbiezak stagnacijas c€loni ir vairaki kopa. Tie ir ilgstoSi veidojusies, radot kompleksu

problému un savstarpgjo attiecibu pasliktinasanos, labako darbinieku

1.4.2.SagatavoSanas parmainu veikSanai

Nakama parmainu stadija, kas pliistosi seko stagnacijai, ir sagatavosanas. Uzreiz jaatzist, ka
ir griti novilkt skaidri izteiktu robezu starp stagnacijas beigu fazi, ko raksturo problémsituacijas
apzinasanas un darbibas planu kalSana, un sagatavoSanas fazei raksturigo vispar€jo rosigumu. Ka
jau vairums lasitaju ir pieredz&jusi, nav ta, ka piektdien darba laimigi beidzas stagnacija un
pirmdiena sakas ar optimistisku sagatavoSanos. Pareja no vienas stadijas uz otru ir pliistosa, un
biezi galvena pazime ir darbinieku neapmierinatibas un vispargjas gaudulibas nomaina ar aktivu

rosigumu un daudzveidigiem sagatavoSanas darbiem.
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Lai parmainu ievieSana norit€tu sekmigi, tieSi sagatavoSanas faze, kura tiek salied€ta
vaditaju komanda, izstradats un ieviests vienots komunikacijas plans un radita parmainu
ievieSanas stratégija ar laika, finanSu un iesaistito cilvéku resursu sadalfjumu, ir parmainu
vaditaju visatbildigakais, Visinteresantakais un ari visstresainakais periods. Ka sacijis
ievérojamais krievu karavadonis Aleksandrs Suvorovs: "Griiti macibas, viegli kauja." Sis teiciens
precizi raksturo sagatavosanas fazes nozimi kopiga parmainu dinamika. Diemzel parmainu
prakses analize liecina, ka sagatavosanas ir process, kam augstaka Iimena vaditaji atvel loti maz
laika vai arT vispar ar to nenodarbojas, laujot Sos apnicigos pienakumus veikt tieSajiem vaditajiem
kopa ar personala departamentu. So kliadu nevajadzétu pielaut, jo tikai un vienigi augstaka limena
vaditaji tiesi savu varas poziciju, iemantota respekta un pieejamas informacijas pilniguma dé| var
panakt tieSo vaditdju un ekspertu komandas konsolidaciju ap nakotnes viziju un izvéleto
stratégiju. PEc atbilstosi sagatavotam parmainam augstaka limena vaditaji varés baudit sava darba
auglus - planotos jaunievedumus, tacu, lai $is patikamais bridis pienaktu, ir javeic prieksdarbi
Cetros galvenajos virzienos:

» veidot konkretu, atrakttvu kompanijas nakotnes redz&umu, kas formuléts vizijas
forma, un pielagot tam skaidru darbibas planu ar laika terminiem. Sis darbibas
virziens balstas sekmigas komunikacijas pirmajos divos solos un vadibas atbildés
uz diviem pamatjautajumiem - "kap&c mums ir nepiecieSamas parmainas?" un "ka
tieSi parmainas norites?";

» radit personala veseligu neapmierinatibu ar pastavoso lietu kartibu un uzkurinat
velmi kaut ko mainit. Arf Sis solis ir aprakstits nodala par sekmigu komunikaciju
parmainu ievie$ana,

e ieglt parmainas iesaistito vaditaju maksimalu atbalstu parmainu realizacijali,
novertgjot iesaistito tieSo vaditaju motivaciju un kompetenci parmainu ievieSanai
un atbildot uz §adiem jautajumiem:

+ vai konkrétajiem vaditajiem ir atbilstoSa pieredze lidzigu, radniecigu
jaunievedumu ievieSana un administréSana?

* wvai vini ir labi komunikatorT un bauda padoto uzticibu un respektu?

e vai vinu ieguvumi no jaunievedumiem bis potenciali lielaki un no-

zimigaki neka iesp&jamie zaud&jumi?
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Ar1 atbilstoSas monetaras un nemonetaras motivé$anas programmas izveide, kas paredz
apmacibu un komandas saliedéSanas pasakumus parmainu sakuma un prémijas, piemaksas,
paaugstinajumus karjera parmainu sekmigas pabeigSanas posma, pieder pie $1 priekSdarbu
virziena,

* riupigi izskaidrot darbibas planu parmainas iesaistitajiem darbiniekiem ar mérki
panakt katram iesaistitajam darbinieckam un vaditajam péc iesp€jas lielaku
skaidribu par savu lomu, nozimi, pienakumiem un ieguvumiem parmainu procesa.

Ka praktiski 1stenot priekSdarbus Sajos Cetros virzienos - saskanoti un sekmigi? Apkopojot
daudzu un dazadu parmainu pieméru pieredzi, parmainu vaditajiem ir likuSies noderigi un
produktivi sadi ieteikumi:*®
e [Ekspertu, atbalstitaju un domubiedru komandas izveide - pulciniet ap sevi pozitivi

domajosus augstas klases profesionalus ar pieredzi attiecigo parmainu veidu ieviesana,
kuri atbalsta jus ka parmainu vaditajus. Raditajs, vai esat gara radinieki parmainu
ieviesanas procesa, ir tas, vai viegli saprotaties, vai nav biezi jaatkarto viens un tas pats.
Lidzigi domajoSie biezi var pat reizé lietot vienu un to pasu vardu vai teicienu, Siem
individiem ir Iidzigi uzskati par to, kas kompanija ir piepemts un kas nav un kada ir
recepte panakumiem, kada - amata vai uzticibas zaudgjumam.

e Nakotnes vizijas radiSana - saskana ar sekmigas komunikacijas otro soli sagatavoSanas
faze jaizveido Tisa, atraktiva, originala, viegli uztverama un ticama vizija. Izmantojot
dazadus komunikacijas kanalus un metodes, ta ir jakomunicé darbiniekiem, tas rada
lielaku skaidribu, noveérs bazas, nezinu un tenkas, kas, ja netiek kontrolétas un savlaicigi
novérstas, var sagraut vislabako stratégiju.

e Vienotas, pozitivas attieksmes veidoSana - Sis ieteikums ietver konstantu un nepartrauktu
komunikaciju un valdoSo attieksmju un uzskatu izp€ti un kontroli. Parmainu viziju nevar
radit, izplatit un tad neriip€ties, ka ta tiek uztverta un ko darbinieki kuluaros par to runa.
Riipiga un savlaiciga tenku, intrigu, aprunasanas un visu citu negativisma izpausmju
atklasana un novérsana ir kritiski svarigi uzdevumi. NomelnoSanu var noveérst, maksimali
iesaistot vizijas izplatiSana un populariz€Sana tieSos vaditajus, savukart parmainu
pretinieki ir jaidentificé péc iesp€jas agraka posma un javeic parrunas, skaidroSana un

konstanti jaturpina verot attiecigo darbinieku uzvedibu. Griitais personala vienotibas

'8 Burnes, B. Managing Changes. London:Pitmann,1992
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veidoSanas uzdevums prasa no vaditaja izpratni par darba attiecibu butibu un nepielauj
dazadu negativu izteikumu vai darbibu personificéSanu, paturot prata, ka:

* mé nakam uz darbu stradat. Ir izcili, ja kolektiva valda saskana un labas
attiecibai, bet diemz&l ne vienmér $is scenarijs ir reals; mums nav citam citu jamil,
tacu jasaprot, ka naksies vél ilgi kopa stradat, tadel korektums un pieklajiga
atturiba ir labaka pieeja parmainu pretinieku un intrigantu vadiSana;

* no tiem, kas aktivi pretdarbojas un nomelno parmainu biititbu un to vaditajus, ir
jaatbrivojas, respekt€jot likumdoSanas un morales prasibas;

» vadibas stils japielago situacijai, respektgjot individa, grupas un darba uzdevuma
izpildes kriterijus. Nav vienas, vislabakas receptes, ka tikt gala ar parmainu
pretiniekiem, tacu elastiba, izcilas komunikacijas sp&jas un personibas speks jeb
harisma ir vaditaja galvenie balsti;

« "Dusmas izteiktus vardus tu noZelosi simt dienu". Sis kinie$u teiciens ir loti
atbilsto§s parmainu sagatavoSanas stadijas socialajam stresam, vaditajiem ir
jasavaldas, vini nedrikst zaud&t paskontroli un laut valu negativam emocijam.

e Porzitivais un negativais pastiprinagjums parmaigu vadiba - Sis ieteikums sasaucas ar
sekmigas komunikacijas sesto soli, kas raksturo nepiecieSamibu nostiprinat
jaunveidojumus atbilstosas procediiras un struktira. Lai jauna kartiba iesaknotos, ir vitali
svarigi aizvietot personala iesikstgjuSos paradumus (tos, kas trauc€ vai ir pretruna ar
parmainu biitibu), darba kartibu un sadarbibas veidus ar jauniem - parmainas
nostiprinoSiem un uzturoSiem uzvedibas modeliem, kas ir ertaki un atraktivaki par
vecajiem. Saskana ar biheiviorisma teoriju °personala vadiba, darbinieki iemacas jeb
apgist noteiktus uzvedibas veidus, pierod pie tiem un dazadas jaunas situacijas izmanto
tos pasus uzvedibas pap€mienus, ar kuriem vargja mierigi dzivot un stradat agrak.
Pieméram, neizmanto jauno uzskaites un datu apstrades programmu, nesiita atskaites
noteiktajos jaunajos datumos, nedalas butiskaja darba informacija ar jauno kolégi, &d
darba laika pie galda, kas ir nepatikami pargjiem, un tamlidzigi. Nereti darbinieku sauklis
parmainu gadijumos ir "bet agrak mes darjjam ta" vai ar1 "més te daram ta" Lai ari
darbinieku uzvediba mainas 1éni un veci paradumi ir noturigi, tomér uzslavam,

materialiem bonusiem un karjeras izaugsmei piemit liela vara cilvekus mainit un

9 Houston, R. The Organizational Change Audit. UK: Cambridge Strategy Publications Ltd.,2002
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vaditajiem ir iesp€ja, izmantojot Sos stimulus jeb pozitivus pastiprinajumus, ieviest
dazadus velamus uzvedibas modelus un sadarbibas formas. Pozitivs pastiprindjums ir visi
monetaras un nemonetaras motivésanas veidi - uzslavas, atbalsts, atzinibu paudosas un
iedroSinoSas attistibas parrunas, ka ari piemaksas, prémijas, paaugstindjums karjera un
dazadu citu labumu un atvieglojumu pieskirSana. Savukart, lai ierobezotu un apturétu
negativu, nevélamu uzvedibu (parmainu nomelnosanu, boikoté€Sanu, nesadarboSanos),
vaditaji praks€ izmanto sodus jeb negativus pastiprinajumus, kas izpauzas ka bridinajumi,
kritika, aizradijumi un smagakos gadijumos - materiali sodi, parasti - planotas prémijas
nepieskirSana, piemaksu samazinaSana (algu samazinat iesp&jams, tikai juridiski pamatoti
pazeminot amata). Mainit darbinicku uzvedibu, veidojot jaunus paradumus un sadarbibas
formas, iesp&jams tikai ar pozitiviem pastiprinagjumiem, respektivi, soda un sankciju iz-
mantoS$ana neradis darbiniekos patiesu un iek$gju v€lmi izmantot jaunas procediiras un
atbalstit parmainas. Sods var panakt 1slaicigu paklausibu un uzdevumu izpildi, tacu ieksgji
darbinieki pretojas negribétam jaunievedumam, kas uzspiests ar varu> negativi

pastiprinatas parmainas biis lemtas atrai neveiksmei.

1.4.3.Parmainu realizacija

Lai ari cik labi butu veikti sagatavoSanas darbi, parmainu reala ievieSana tomer saistita ar
augstu stresa Itmeni, nepatikamiem parsteigumiem un spriedzi savstarp&jas attiecibas. Cilveki
baidas no parmainam, izjit tas ka draudus un parbaudijumu savai pascienai, jo tas prasa sp&ju
adaptéties jauna kartiba un biit sekmigam pavisam atSkirigos un nepierastos apstaklos. Mums ir
no jauna sevi japierada, japarliecinas, ka esam gana labi, tas ir tests pasvertgjumam un parbaude

v . g e . 22
paskontrolei un socialai izturibai 0

Parmainu realizacijas faze ir vislielakais izaicinajums
personala vaditajiem un organizacijas augstakajai vadibai. Sis ir bridis, kad vadibas komandai
janodemonstré vislabakas sadarbibas prasmes, upur€jot savas ambicijas, privatas simpatijas vai
antipatijas, laujot personalam sanemt vienotus, saskapotus noradijumus un izplatot tikai
organizacijai lojalu informaciju ari neformala liment.

Realizacijas fazi raksturo augsts parmainu izgasanas risks. Ir divi galvenie iemesli, kapéc

Saja fazé parmainas cie$ neveiksmi: sagatavoSanas fazeé vaditajiem nav izdevies nodro§inat tam

% _uecke, R. Managing Change and Transition. USA:Harvard Business School Corporation,2003
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pietickami daudz piekrit€ju, tap€c darbinieki izjut vilSanos, neuzticibu un praksé neatbalsta
parmainas; un otrs - vaditaji sak savstarpgji stridéties vai darboties atseviski un nesaskanoti cits ar
citu. Sis ir visriskantakais bridis no cilvéku resursu noturéSanas viedokla, labakie darbinieki var
pamest kompaniju tiesi realizacijas fazeé. Pirmais neveiksmes iemesls liecina, ka sagatavosanas
faz€ nav izdevies pilnigi parliecinat darbiniekus par parmainu nepiecieSamibu, skaidrosanas darbs
ir bijis vai nu nepietickams, vai ari nepiemérots personala uztverei, lidz ar to darbiniekiem nav
parliecibas, ka ir izv€léts labakais darbibas plans, biezi nav ari ta 1sti saprotams, kadel parmainas
ir nepiecieSamas. Rezultats tados gadijumos ir b&digs, darbinieki un struktiirvienibu vaditaji
vairak vai mazak atklati boikoté parmainas, jauns uzvedibas modelis neveidojas un vélamie

biznesa rezultati izpaliek.

1.4.4 NostiprinaSana jeb izturibas parbaude

Diemzel parmainas veiku$o uznémumu analize liecina, ka arT 1 ir riskanta stadija, jo ta nes
lidzi zinamu atslabumu: Skiet, nopietnakais darbs jau ir paveikts, atliek vien uzraudziba un lauru
pluksana. Ta ir iliizija, jo tiesi p&c parmainu ieviesanas ir jasakas jaunajai realajai biznesa rutinai,
kas v€l nav pilniba iedibinata, savukart veca kartiba vél nav aizmirsta. DzivoSana un stradasana
péc jaunajiem likumiem organizacija prasa pastavigu piepiili gan no vadibas, gan darbinieku pu-
ses, un tas ir iesp&jams tikai tad, ja darbinieki iek$&ji ir piene€musi jauno kartibu un saskata taja
ertibas, emocionalu komfortu un finansialu izdevigumu. Izturibas parbaude var kliit par smagako
parmainu fazi, ja atslabst vadibas modriba un partrilkst parmainu progresa mérijjumi. Arl
emocionalo problému nozimiba Saja stadija ir milziga - darbinieki un vaditaji jut zinamu
iztukSotibu un sagurumu péc saspringtajiem parmainu ievieSanas darbiem, ir krities vispargjais
iecietibas lItmenis un palielinajusies konfliktu, ka art dazadu ikdienas kivinu iesp&jamiba. P&c rea-
lizacijas fazes, iestajoties izturibas parbaudei, iek$€as komunikacijas intensitate starp
darbiniekiem un vadibu biezi samazinas - tam var biit visai negativas sekas, sakot ar darbinieku
neinform&tibu un nesp&ju sekot 11dzi jaunajai kartibai un beidzot ar darbinieku parliecibu, ka
vadibai viss beidzot ir vienalga, [idz ar to rodas sajiita, ka "varam darit pa savam" - tas nozimé -
pa vecam. Parmainu vaditaju uzdevums S$aja stadija ir nepartraukti uzturét kontaktus ar visu

Iimenu vaditajiem un darbiniekiem, iegiistot atgriezenisko saikni par parmainu nostiprinasanos un
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to veért§jumu no darbinieku viedokla. Ieteikumi vaditajiem kontroles nezaudéSanai un

nostiprinasanas realiz€Sanai: 2

Socialpsihologiskais klimats nostiprinasanas fazé var pasliktinaties, jo visi ir
pargurusi un komunikacija atslabst, darbinieki klist ciniski un apatiski, biezi vien
vairs nepretojas parmainam, bet klast vienaldzigi. Tados gadijumos japastiprina
uzmaniba, emocionala apriipe un kontrole no vadibas puses, javeic papildu
lojalitates nostiprinasanas pasakumi un jaiesaista tieSie vaditaji un viedokla veido-
taji komandas gara celSana. Nereti labs risinajums ir papildu brivdienas parguru-
Siem parmainu ieviesgjiem

Loti svarigas ir parmainu vaditaju individualas ipasibas, fiziska, emocionala un
gariga izturiba. Pétijumi parada, ka parmainas veiksmigak pardzivo tie darbinieki
un vaditaji, kuriem ir sp&cigs morals un emocionals atbalsts gan darba, gan majas,
un tie, kuriem ir tikai vinu pasu stipra vélme ieviest parmainas.

Jaatceras, ka cilvécisko emociju dinamika var sagraut jebkuru parmainu gaitu.
Ilgstosi neapmierinatu darbinieku pretreakcijas var izlauzties tiesi $aja stadija un
negativi ietekm@, piemeram, organizacijas klientu apmierinatibu vai kopigo
publisko t€lu. Pie pirmajiem negativas uzvedibas signaliem tieSajiem vaditajiem ir
jareagg, parrungjot stresa reakcijas ar attiecigo darbinieku un censoties verst par
labu reputacijas bojajumu, kas radies, rupji apkalpojot klientu vai aizvainojot
sadarbibas partneri vai kolgi.

Svarigi ir identificét mainities gatavus, parmainas aktivi atbalsto$us darbiniekus
un ar vigu palidzibu sakt pozitivi ietekmét par€jo organizacijas personalu. Nereti
lidz$ingjie parmainu lideri un viedoklu veidotaji ir sagurusi, to entuziasms péc
aktiva ievieSanas posma ir noplacis, tad€] "jaunas asinis" uzlabo kopigo noskanu
kompanija, jaunie censoni energiskak atbalsta parmainu rezultatus un tas lidzigi
ietekmé pargjos darbiniekus.

Var piedavat vaditajiem, kuri jiit, ka netiks gala ar jauno vadibas stilu, citu amatu,
nevis atlaiSanu no darba; ipasSu attieksmi un pieeju prasa vaditaji, kuri aktivi

demonstré savu opoziciju un naidigumu jaunajai kartibai. Ja nesp&ja vienoties

2! Eenvalde, 1. Praktiska personala vadiba. Riga: Merkiirijs LAT,2004
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kopgjam darbam ir parak liela, no sadiem darbiniekiem likuma noteiktaja kartiba

bitu jaskiras.

1.4.5. Korekcijas veikSana

Sis stadijas galvenais uzdevums ir jauno darba un komunikacijas ieradumu neatlaidiga
nostiprinaSana un klidu labosana. Loti svarigi Saja stadija ir izteikt pateicibu visiem
darbiniekiem, kuri piedalijusies parmainas, Tpasi atalgojot aktivos atbalstitajus. Te var izmantot
dazadus nemonetaras motivéSanas veidus, sakot ar kadu specialu davanu pasniegSanu
darbiniekiem, labako darbinieku interviju un fotografiju publicé$anu uzpémuma intranet” vai
iek3gja avizé un beidzot ar organizacijas vaditaja véstuli ikvienam darbiniekam personigi. Saja
stadija var organiz&t dazadas komandas saliedéSanas aktivitates: struktiirvienibu apmacibas,
izbraukumus, sporta svétkus. Ka personiska saruna atzina Dzons Ruds - atzits marketinga
specialists un Walt Disney ABC televizijas kanala vecakais viceprezidents -, "ir svarigi deklarét
savus panakumus un neatlaidigi par tiem atgadinat. Tu esi tas, par ko tu sevi deklare!" Sis
ieteikums spilgti raksturo p&dgjas parmainu stadijas biitibu - kultiveét pozitivismu, radit un uzturét
gandarfjuma sajiitu par sasniegto. ledarbigakais veids jauninajumu nostiprinasanai un pozitivas
attieksmes veidoSanai ir tieSi caur organizacijas kultiiras elementiem - darbinieku vértibam,
paradumiem un ikdienas sadarbibas ritualiem. S&t atzinibu, savstarp&ju cienu un panakumu
1zjiitu, paral€li cenSoties samazinat un likvidét negativismu, kas ir p&€dg€ja pretestiba parmainam
kopa ar dazadam postu nesosam baumam un intrigam. Sekmigakais veids, ka vairot pozitivo un
ierobezot negativo, ir veicinat diskusijas un parrunas starp dazadiem departamentiem, starp
vadibu un darbiniekiem, ka ari parliecinaties, vai darbinieku vairakums jiitas dros$i, komfortabli
un motiveti jaunajos apstaklos.

Skaudra patiesiba - parmainas nekad nebeidzas - ir pasi labi apjausama stadija, kad vaditaji
atvelk elpu un saskata nakamos meérkus darba optimizacijai. UzturéSanas stadija paraléli
intensivam komunikativajam darbam vaditajiem regulari jaméra savu struktiirvienibu sasniegumi

un maksimali atri jalabo radusas kliidas un nepilnibas.

22 darba instruments un organizacijas iek$gjas komunikacijas platforma



30

2.0rganizacijas kultira un tas nozime parmainu vadiba

Organizacijas kultira jeb korporativa kultiira izsaka kompanijas dzilako biitibu, un,
salidzinot organizaciju ar cilvékiem, ta ir ka organizacijas personiba. Nav iesp&jamas paliekosas
parmainas uzpémuma un nopietni jaunindjumi darbiniecku kompetencé un uzvediba, ja
organizacijas kultiira nemainas Iidz, neatbalsta jaunveidojumus un neveic savu cementéSanas jeb
visa jauna nostiprinasanas darbu. Izmainas organizacijas kultiira ir visu — gan strukturalo, gan
tehnologisko, gan kompetences un biznesa procediiru parmainu pamata, un $1 sociala fenomena
skaistums un reize€ arT bistamiba sl€pjas ta speka, paspietickamiba un neatkariba. Vissvarigaka
patiesiba, kas jasaprot profesionalam vaditajam, ir, ka organizacijas kultiirai neko ne no viena
nevajag, tai ta pat ir labi, savukart vadiba bez atbalstoSas organizacijas kultiiras ir bezspéciga,
neefektiva un nespgj ieviest jel ko jaunu. Organizacijas kultira netrauc€ti un mierigi pastav ari
tad, ja vaditaji to neveido, ja neiegulda piiles, laiku un finanses darbinieku apmaciba un kultiiras

vertibu un normu izstrade.

2.1. Organizacijas kultira

Vienu no vislabakajam definicijam $im fenomenam devis organizaciju vadibas specialists
Edgars Sains — organizacijas kultiira ir uznémuma valdogo vértibu, uzvedibas modelu, normu,
ritualu un sadarbibas panémienu kopums, kas var nebiit formali nodefin€ts (un parasti nav
nodefin€ts nemaz), tacu reali nosaka cilvéku uzvedibu un darba stilu, ka ari savstarpgjas
attiecibas un kompanijas darba rezultatus®®. M@s varam runat par spécigu vai vaju organizacijas
kulttru.

Organizacijas kultira ir spéciga, ja vaditajiem parmainas nav jalauz darbinieku uzvedibas
paradumi un vértibas, jo tie atbalsta jaunievedumus un strada saskana ar vadibas prasibam.
Spéciga kultiira strada vadibas interesés un dara vaditaju darbu — motivé, kontrol€, organiz€ un

iedvesmo, darbinieki strada, jo viniem patik tas, ko vini dara, gandarijums, socialais atbalsts un

2 Schein, E. H.Organizational Culture. London: Prentice Hall, 1990
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lojalitate ir spécigas un biznesu atbalstoSas kultiiras izpausmes. Darbinieki piedalas
jaunievedumu ieviesana un atbalstiSana, jo viniem tie Skiet pareizi un nepiecieSami.

Par vaju organizacijas kultiiru liecina darbinieku saskarsmes un komunikacijas paradumi,
ka arT vertibas un uzskati, kas ir pretruna ar vaditaju prasibam un rikojumiem, tadel vadibai nakas
lauzt darbinieku uzvedibas paradumus un iemilotas rutinas, izmantojot sodus, kritiku, rikojumus
un birokratiskas, autoritaras vadibas metodes. Neuzticibas, bailes, bazas, aprunasanas un
nomelnoS$anas kampanas un negribigs, nekvalitativs darbs — tas visas ir vajas un biznesu
neatbalstoSas organizacijas kultiiras izpausmes. Darbinieki boikoté un neatbalsta jaunievedumu
ieviesanu, jo viniem tie Skiet nevajadzigi, nepareizi un traucgjosi.

Par terminiem — musdienu literatiira ir pienemts uzskatit, ka korporativa kultara ir ta, ko
vadiba apzinati un planveidigi veido ar mérki saskanot visu jaunievedumu butibu un savus
vadibas panemienus ar pastavosajam darbinieku verttbam un normam. Ikdiena vaditaji specialisti

lieto abus — gan organizacijas, gan korporativa kulttira, abi termini ir pareizi un var tikt izmantoti.

2.1.1. Vertibas, normas, paradumi un artefakti — organizacijas kultiiras balsti

Organizacijas kulttiras nesgji jeb izpausmes darbinieku domasana un uzvediba ir cetru
veidu — vértibas, normas, paradumi un artefakti?®. Visu $o nes€ju veidotaji un raditaji ir vadiba.
Darbinieki parpem, apgiist un kopé€ vaditaju uzvedibu, izteicienus, sadarbibas formas un
gerbsanas stilu. Ja vadibai ir nepienemama pastavosa kultiira, tad kritisks skats vispirms javers uz
sevi un jajauta — ko es gribu un varu mainit sava uzvediba un attieksmé pret darbiniekiem un
koleégiem. Aplikosim visus Cetrus organizacijas kultiiras nes€jus sikak.
2.1.1.1.Vertibas

Principi, parlieciba un pienémumi, kurus uzskatam par svarigiem, nozimigiem un biitiskiem
sava darba dzivé attiecigaja kompanija. Veértibas ir ka ticiba, ka religija, kas vada cilvékus to
karjera, laujot atSkirt labu no launa, pareizu no nepareiza. Mainoties darbavietai, nakas mainit ar1
ticibu, tas nav viegli, Tpasi sakuma. Vertibas vistieSak atspogulo darbinieku parliecibu un
pienémumus par to, kas organizacijai ir vélams un labs un kas ne. Jo stiprakas ir §is vértibas, jo
specigak tas nosaka v€lamas un nevélamas uzvedibas formas un notikumu gaitu. Veértibas vadibas

var formulét verbali un dazadi atbalstit, piem&ram, ,, més esam uz pardoSanu un klientu piesaisti

24 Schein, E. H.Organizational Culture. London: Prentice Hall,1990
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orientéta organizacija” vai ari ,, m&s augstu noveértéjam radoSo pieeju un originalitati ikdienas
darba”. Spécigas vértibas pauz organizacijas biznesu atbalstoSas patiesibas. Var bit arl
nedefin€tas un skali neizpaustas vertibas, pieméram, ,, m&s esam slégta un ekskluziva grupina,
kas sava vidi neuznem svesiniekus” un ,, ja arT kads pie mums noklist, tad tikai ar vislabakajiem
ieteikumiem no parbauditu cilveku puses”. Vistipiskakas formas, ka vertibas manifeste
organizacija, ir darba sasniegumi, cilvéeku kompetence, sacensibas kare, inovativitates Iimenis,
klientu apkalpoSanas Itmenis, komandas sadarbibas Itmenis, darbinieku apriipe un viedokla
uzklausi$ana un respekt€Sana. Vertibas nez€ligi atsija visu neisto, licko un tikai uz papira esoso.
Ja, pieméram, kompanija tiek ieviesta jauna struktiira, tacu iet smagi un péc atkartotiem vadibas
puliniem $1 struktiira tomér reali pastav tikai vigu galvas un uz papira, tad varam secinat — ta
konflikte ar esoSajam veértitbam — pierasto sadarbibas kartibu un &rto, zinamo ,, m&€s vienmer
daram ta” stavokli. Sada gadijuma varam uzskafit, ka praksé jauna struktiira nepastav, lai ari
dokumentari to var pieradit. Vertibas tiek tiesi izpaustas darba dzivé ar uzvedibas un saskarsmes

normam, ka ar artefaktiem, ka mes talit redzesim.

2.1.1.2.Normas

Uzvedibas likums, kas iemieso vértibas un regulé, kadas darbibas ir atlautas, kadas
aizliegtas, kadas vélamas un kadas nav vélamas organizacija. Normas ir ka bausli, tas neapspiez,
to pareiziba ir nemaldiga, un to parkapSana neglabjami noved pie nepatikSanam — sabojatam
attiecibam, vajiem darba rezultatiem un socialas izstumtibas. Pieméram, ja kompanija vertiba ir
atklatas un konstruktivas attiecibas un zems savstarp&jas sacensibas gars, tad tenkoSana un
aprunasana nebiis uzvedibas normas, darba lietas tiks parrunatas atklati un oficialos tikSanas
brizos. Savukart, ja vertiba ir pieliSana vadibai, savu panakumu izcelSana uz citu rékina un augsts
sacensibas gars, tad tenkoSana un intrigas biis norma. Normas darbiniekiem pauz, kas tiem jasaka
un ka, kas jadara, ka jakomunicg, kam jatic, kas javelk mugura. Sis normas nav fiks&tas rakstiski,
tacu, ja butu ( pieméram, dazas kompanijas ir noteikts v€lamais apgerbs, ir organizacijas, kas
paredz formas t€rpus vai specialu aizsargajoSu vai identificgjoSu apgerbu), tas izskatitos ka
procediiras vai noteikumi. Normas ir loti izteikta komandas darba atribiitika: tas izmantojot,
ietekmé un veido darbinieku uzvedibu un manieres, kaldina panakumus un Iidz ar to art katra

individa novértéjumu organizacija.
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2.1.1.3.Paradumi

Organizacijas kultiiras nesgji ir savdabigas ieks$€jas apmacibas rezultats, pie tam ne jau
oficialas un formalas apmacibas macibu centra vai kada seminara. Paradumus darbinieki noskata
cits no cita, esoSie darbinieki netiesi apmaca jaunos, radot paraugu, padotie kopé vaditajus,
nesekmigie nabadzini mégina atdarinat zvaigznes un viedoklu veidotajus. Paradumi ir
iesaknojusies, nostiprinajusies uzvedibas, sadarbibas un saskarsmes modeli, kas atspogulo
vertibas un balstas normas. Paradumus nevar izmainit, nemainot veértibas un normas. Tie ir
automatiskas cilvéku uzvedibas izpausmes, ko realiz€ bez TpaSas gribas piepiiles un prata
analizes. Paradums ir vaditaju un darbinieku naksSana uz darbu laika vai regulara ierasanas velak,
atskaiSu nodoSana savlaiciga vai muziga kavésana, citu kolégu aprunasana un nomelnosana vai
ar1 pozicija ,, neviena slikta varda par otru”, smekesana darba telpas un citas ikdienas uzvedibas

formas, kas ir regularas, pierastas un milas to lietotajiem.

2.1.1.4. Artefakti

Visredzamakais un atklatakais organizacijas kulttiras nes€js — lietas, priekSmeti, interjers
un eksterjers, ka art ar€ji viegli noveérojama darbinieku uzvediba, ko vini neslépti pauz. Ar
artefaktiem saprotam visus kompanija atklati redzamos, sataustamos un novérojamos elementus,
ko darbinieki redz, dzird un jut. Artefakti ir darba vide, mébeles, darba instrumenti (ari datori),
veéstules un sanaksmés izmantotais valodas stils un balss tonis, kada darbinieki sarunajas sava
starpa, laipniba vai tas trilkums pret apmekletajiem un kompanijas viesiem un tamlidzigi. Varétu
sacit, ka artefakti ir aisberga redzama dala, ar aisbergu saprotot par€jo organizacijas kultiiru,
proti, paradumus, normas un veértibas. Artefakti jau ir tikai sekas veértibu diktatam un normu
izpildijjumam. Artefaktus it ka ir visvieglak izmainit, tacu patiesa to nomaina iesp&jama, tikai

mainot ar1 paradumus, normas un veértibas.

2.1.2.0rganizacijas klimats un gaisotne

Biezi dzirdétie vardi — ,,Saja departamenta valda laba gaisotne” vai ,,taja kompanija nav
veseligs klimats” raksturo organizacijas kultirai tipiskas paradibas — darbinieku uzvedibas
paradumus un tos balstosas veértibas un normas. Saskana ar Danielu Denisonu organizacijas

kultiru aptver visas uznémuma struktiiras un izpauzas vertibu, normu un paradumu veida,
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savukart organizacijas klimats jeb gaisotne, ka daziem autoriem un vaditajiem patik izteikties,
raksturo socialo vidi un attiecibas tikai pasu darbinieku subjektivaja uztveré un dazados
departamentos un nodalas var atSkirties atkariba no prieksnieka vadibas stila, darba rezultatu
dinamikas un karjeras iespgjam®. Varétu teikt, ka klimats ir tiesi atkarigs no darbinieku uztveres
ipatnibam un ta visskaidraka izpausme ir darbinieka stastijums jeb apraksts par attiecibam,
veértibam un normam kolektiva. Atkariba no darbinieku subjektivas uztveres par lielu kartibu
attiecigaja departamenta var mainities arl klimata apraksts, savukart organizacijas kultiiras
izpausmes un manifestacijas formas ir daudz stabilakas, noturigakas un ar1 daudzveidigakas, jo
katram tas lietotajam (darbiniekam un vaditajam) ir savs veért€jums. Varétu sacit, ka klimats

raksturo to, ka darbinieki saredz, uztver un verté organizacijas kultiiru.

2.2. Organizacijas kultaru veidi

Lai parmainu vaditajiem biitu ertak un atrak orienteties esksist€josajos organizacijas kultiru
veidos, vairaki autori ir izanaliz€jusi tipiskakas pastavoSos organizacijas kultiiras izpausmes un

pazimes, sagrupgjot tas noteiktas kategorijas.

2.2.1. Vara, cilvéks, uzdevums vai loma
Starptautiski atzits vadibas specialists un konsultants RodZers Herisons, kur§ sava laika
stradajis ar tadam kompanijam ka Xerox, Imperial Chemical Industries, Mobil, Esso Europe,
Shell International, 1972. gada radija vienu no pirmajiem organizacijas kultiiru dalijumiem, kura
idejas smélas virkne autoru vélakos gados. Vin$ vél sakotn&ji izmantoja jeédzienu ,,valdosa
ideologija”, ar to apzimédams meérktiecigi veidotu korporativo kultiru musdienu izpratné

[Harrison, 1997]. Vina dalijums ir sads:?®

e Uz varu orientéta organizacija: valda augsts sacensibas gars starp vaditajiem un starp
darbiniekiem. Personibas Sarmam un spékam ir iz8kiroSa nozime, lai giitu panakumus un
kaptu pa karjeras kapném. Cilveki augstu noverté statusa un varas atribatiku — lielus
kabinetus ar adas mébelem, augstas klases automasinas, dargus pulkstenus un dizaineru
drébes; personigas intereses un ambicijas tiek verteties augstak par komandas un nereti

visas organizacijas interes€m. Parmainas notiek neatkarigi no komandas loceklu vEélmém

% Denison, D. Corporate Culture and Organizational Effectiveness. New York: John Wiley and Sons, 1990
% Harrison, R. Employee Development. Wiltshire: The Cromwell Press,1997
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un ieskatiem, ka vaditaji, kas atrodas varas pozicijas, grib, ta ari visi dara, darbiniekiem ir
japielagojas, jo valda uzskats — ,,ja tu neesi ar mani, tad tu esi pret mani”.

Uz cilvékiem orientéta organizacija: dominé komandas veértibas. IzlekSana no grupas un
kolektiva viedokla nerespektésana ir lielakais gréks, kas uznémuma iesp&jams. Vadiba ir
darbiniekiem pieejama, uzklausa tos un daudz laika pavada kopigos pasakumos,
diskusijas un sanaksmés. ValdoSais interjera stilus un gerbSanas paradumi ir vairak
pieticigi un piezemé&ti neka uzkritoSi un ultramoderni. Valda uzskats, ka saturs visos
aspektos ir svarigaks par formu. Parmainu istenoSanai nepiecieSama komandu piekriSana,
vispargjs darbinieku atbalsts un iesaistiSanas, daudz laika javelta skaidroSanai un
diskusijam, sanaksmes ir darbinieku milakais laika pavadiSanas veids.

Uz uzdevumu orientéta organizacija: dinamiska un uz izaugsmi vérsta vide, kur darba
izpilde un sasniegumi nozim& visu. Ambiciozi un uz panakumu giiSanu orienteti
profesionali izmanto dazadus vadibas pan€mienus, respekté esoSo situaciju un individa
vajadzibas, lai tikai sasniegtu ieplanoto. So kompaniju vadiba ir |oti racionala, sniedz
darbinickiem to, ko vini vé&las, taCu pretim prasa loti augstus darba rezultatus gan
kvalitativi, gan kvantitativi. Darba izpilde ir galvenais un nereti vienigais raditajs, kas
nosaka iesp&jamo virzisanos pa karjeras kapném un sociala statusa nostiprinasanos. Sadas
kompanijas parmainas istenot ir visvieglak, jo cilveki pienem visu, kas nesis atrakus un
labakus darba rezultatus.

Uz lomu orientéta organizacija: doming€ birokratija, procediras un ierédniecibas vara,
dokumentiem ir viss speks. Vadiba ir 1€na un rezerveta lémumu pienemsana, attiecibas
starp padotajiem un vadibu ir stivas, formalas, un savstarp&jas tikSanas ir retas, labi
dokument€tas un loti ritualiz€tas — katrs zina savu vietu, un pienakumus, nekadu
parsteigumu vai neértu jautdgjumu nedrikst biit un ari nav. Sadas organizacijas veikt
parmainas ir Joti sarezgiti un mokoS$i, sekmigu parmainu TstenoSana faktiski nav
iesp&€jama, ja vien kardinali nenomaina visu vadibu, pastavoSo vertibu un normu sisteému,
ka ari, pats galvenais, - ja neparraksta visus iek$gjas darba kartibas noteikumus un

procediiru kalnus.
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2.2.2. Vara, loma, uzdevums, persona

Otrs organizacijas kulttru dalfjums, ko ir verts aplukot, pieder pazistamajam domatajam un

lasTtajam jau zinamajam organizaciju attistibas specialistam Carlzam Hendijam. Vipa dalfjums ir

balstits Herisona ideologiju modeli, tacu paplasinats un modificéts ar vienu jaunu organizacijas

Kultiiras tipu — personas kultiira:*’

Varas kultiira: vara ir galvena veértiba organizacija, péc ka visi tiecas, un kontrole —
domingjosa norma, kas lauj varu paturét un nostiprinat. Organizacijas klimats ir
piesatinats ar sacensibas garu, politiskas spéles virmo un mutulo, maka veidot attiecibas,
sastradaties ar istajiem cilvékiem un kliit par varas pozicijas esoSo vaditaja favoritu ir
galvena kompetences sastavdala, kas nosaka iesp&jamo virziSanos uz augSu. Parmainas
norit tikai augstaka Itmepa vaditaju iniciativu un atbalstu, tam pretoties neviens
neuzdro$inas.

Lomas kultiira: katram amatam organizacija ir pieskirts zinams statuss un vara (jo lielaka,
jo labaka), ar kuras starpniecibu tiek kontrol&ti darbinieki un procesi visa kompanija,
izmantojot proceduras, noteikumus, sodus un rakstiskus rikojumus. Birokratija ir galvena
norma un dokumenti — vadosais artefakts. Vara tiek asociéta ar amatu, nevis ar personibu.
Cilveks un vina kompetence $adas iestadés nav vertiba, visu nosaka amata nosaukums un
ar to saistitas pilnvaras. Parmainu istenoSana ir Joti smaga un iesp&jama, tikai nomainot
vadibu.

Uzdevumu kulttra: $adu organizaciju vaditaju galvenais uzdevums ir atlasit Caklus,
profesionalus, ambiciozus cilvékus un motivét tos augstu, tacu izméramu uzdevumu
izpildei. Standartu un mérku sasniegSana ir galvena veértiba. Liels uzsvars tiek likts uz
komandas darbu veicinasanu un labako darbinieku kompetences noveértéSanu, nevis uz
personibas Sarma vai amata pozicijas atziSanu. Domin€ eksperta vara, lojalitate netiek
verteta augstak par kompetenci, regulara parstradaSanas ir parasta lieta. Parmainas $adas
organizacijas ir ikdienas dzives sastavdala, faktiski tas ir organizacijas kultiiras norma, jo
vertiba ir visu laiku biit labakajiem un sasniegt ieplanoto, bet tas nav iesp&jams citadi, ka
vien visu laiku mainoties un pielagojoties tirgus prasibam.

Personas kulttra: te paradas véra nemama atskiriba no R.Herisona dalijuma. Organizacija

pastav, tikai lai apkalpotu un uzturétu kadu noteiktu individu vai to grupu, visas kultiiras

%" Handy, C. Understanding Organizations, 3rd ed. Harmondsworth: Penguin Books,1985
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vertibas ir atkarigas no personu vélmém un vajadzibam. Sis organizacijas kultiiras veids
raksturigs absoliiti hierarhiskam organizacijam, kuras vaditajs tiek zinama méra uzskatits
par garigo skolotaju jeb guru, un bezierunu paklauSanas vadonim ir galvena norma.
Parmainas noris viegli — ka vadonis vélas un saka, ta visi dara un ir laimigi pakalpot. Pie
ST veida pieder dazadas religiskas, militaras un ari teorétiskas organizacijas. Klasiska

varianta $ada tipa organizacijas kultiiru valda sicilieSu mafija.

2.2.3. Vara, loma, sasniegumi, atbalsts

Vel viens nozimigs dalijums, kuru radijis $aja gramata biezi piemin&tais Edgars Sains —

viens no organizacijas kultliras teorijas spilgtakajiem autoriem un kulta figiira organizaciju

. P oy et e v . o _ . 28
psihologija. Vins arT izskir Cetrus valdoSos organizaciju kulttru veidus:

Varas kultiira: vadibas prasmes ir vertiba, uznémiba un noteiktiba ir v€lamas uzvedibas
normas. So organizaciju lideri tiek labi apmaciti un motivéti. Parmainu ievie$ana vaditaji
uznemas iniciativu un atbildibu, darbinieki ir sekotaju loma un, ko liek, to dara. Laba un
mieriga dzive $ados uznémumos ir favoritiem un citiem vadibai pietuvinatajiem, ierindas
darbiniekam bez sakariem ir jacie$ klusu un javeic savi pienakumi.

Lomas kultira: varu un ietekmi dala lideris un dazadas birokratijas izpausmes formas.
Darba vide ir stabila, procediiras visiem labi zinamas un reti mainas. Parmainu vadiba ir
jabalsta gan pamatigos procediru un darba kartibas izmainu darbos, gan ari parmainu
vaditaja personibas speka un harisma. STm organizacijam raksturiga loti mieriga, reizém
pat miegaina darba atmosféra, kas reizumis tiek atsvaidzinata ar kadu pikantu stastinu,
pazuduSu atskaiti vai asaku intrigu.

Sasniegumu kultiira: iedvesma un panakumi ir galvena veértiba. Tiek atziti tikai
sasniegumiem bagati darbinieki, valda augsts sacensibas gars, var pieklibot sadarbiba
komanda. Parmainas ir ikdienas dzives sastavdala, jo augstas darba sasniegumu prasibas
un temps dikt€ nepartrauktu nepiecieSamibu optimizet, pielagoties un macities. Darba
vide ir stresaina, vaditaju prasibas darba izpildes standartiem un procediiram ir mainigas,
cilvéki kopuma jutas nedrosi un iztramditi, tacu ir maksimali orientéti uz sasniegumiem

un augstiem ienakumiem.

28 Schein, E. H.Organizational Culture. London: Prentice Hall,1990
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e Atbalsta kultira: solidaritate un socialais atbalsts ir galvenas vértibas, dominé komandas
darbs, darbinieki uzticas cits citam un vadibai, savstarp&ji paskaidro darba uzdevumus un
atbalsta cits citu rezultatu sasniegSana. Parmainas iesp€jamas ieviest, panakot plasa
méroga izpratni un atbalstu gan no darbinieku, gan vadibas puses. Darba vide ir

salidzino$i mieriga, un darba rezultatiem ir tendence biit augstiem, jo savstarpgjais

2.3. Organizacijas kultiiras veidoSanas

Korporativajai kultirai ir visaptverosa daba, ta satur kopa vadibu un darbiniekus ka
savdabiga sociala Itme, sniedz cilvékiem pleca izjitu un garant€ socialo atbalstu, tadeél Edgars
Saina sacitais — ,,vienigais, patiesi svarigais darbs, ar ko janodarbojas labam vaditajam, ir
organizacijas kultiiras veidosana” nav parspiléts. Vin$ uzskata, ka ir iesp&ami Cetri galvenie
veidi, ka attistas vértibas, normas un paradumi uzpémumos:>
1. Pirmkart un galvenokart korporativo kultiiru veido organizacijas vaditaji, seviski tie, kas

salidzinosi ilgi strada attiecigaja uznémuma, varbiit ir ta dibinataji vai darbojas no pasiem
pirmsakumiem. Darbinieki pakapeniski sak atdarinat vaditaju uzvedibas stilu, runas un
1ztur€Sanas manieres, paradumus un, protams, ari attieksmi pret parmainam.

2. Organizacijas kulttiru veido pasi svarigi jeb ta saucamie kritiskie atgadijumi, kas ietekmé
kompanijas attistibu un efektivitates raditajus, pieméram, smagas krizes tirgd, akcionaru
mainas, jaunu informativi tehnologisko sistému vai produktu ieviesana, darbinieku skaita
strauja un liela paplaSinasana vai samazinasana.

3. Organizacijas kultiiru, Tpasi paradumus, normas un ritualus rada nepiecieSamiba uzradit
noteiktus darba rezultatus un sekmju Iimeni, 1idz ar to rodas rituali un darba rutinas, kas
atvieglo savstarp€jo sadarbibu un nosaka atbilstoSu vértibu izpausmes komunikacija.

4. Organizacijas kultiiru veido iekSgja darba vide, kas parasti izriet no kompanijas darbibas
formas un nozares, pieméram, atskiriga darba ieks€ja vide bus slimnica, banka un kada
valsts iestadé. Darba vide nosaka personala gérbsanas stilu, runas manieres, uzvedibas

brivibas pakapi klientu klatbiitn€ un tamlidzigi.

2 Schein, E. H.Organizational Culture. London: Prentice Hall,1990
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2.4. Kultiaras maina

Organizacijas kultiira ir nepartraukta dinamika, un, mainoties darbiniekiem un vaditajiem,
sasniedzamajiem darba uzdevumiem, pastavosajiem motivéSanas un kontroles mehanismiem, ka
ar1 ilgtermina nakotnes planiem, mainas ar1 valdos$as organizacijas kultiiras vertibas, normas un
paradumi. Apzinatu un planveidigu organizacijas kultliras mainu var déveét par korporativas
kultaras veidoSanu un attistiSsanu. Kultiiras parmainu process ir ilgs un sarezgits, jo vértibas
saknojas darbinieku parlieciba, motivos un vajadzibas, kas savukart balstas personiba un izpauzas
uzvediba. Un izmainas uzvediba notiek tikai tad, ja darbinieki pasi grib mainities un saredz tam
specigu dzinuli un jégu. Nozimigs ir arT komandas vert§jums jeb ,,savgjo” spriedums par to, ko
atbalstit, kam pievienoties, ko ignorét vai graut. Organizacijas kultiiras izmainas ir visas vadibas
komandas uzdevums, un laba zina ir ta, ka vaditaji ir tieSi organizacijas kultiiras veidotaji —
darbinieki seko vadibai, lietos vinu ieteiktos darba pan€mienus un saskarsmes ritualus, ja pasi
vaditaji uzskatami demonstrés jaunas sadarbibas normas un neatlaidigi tas izmantos prakse.

Mainot organizacijas kulturu, jaatceras, ka §is parmainas javeic arkartigi delikati un
uzmanigi, misu instrumenti ir prasmiga komunikacija un atbalsts, misu merkis ir cilvéku
uzvedibas maina. So procesu nav iesp&jams ieplanot tik strikti un precizi ka tehnologiskus vai
strukturalus jaunievedumus, kuriem skaidra termina izvirziSana un konkréta izpildes standartu
noteikSana un norma. Emocijas, kas ir uzvedibas virzitajspeks, nepaklaujas stingrai planoSanai un
kontrolei, tacu tieSi tas ietekmé uzvedibu, saskarsmi un lidz ar to darba rezultatu kvalitati un
savstarpgjas attiecibas kompanija. Nemot vera, ka korporativas kultiiras daba ir amorfa un
netverama, iznemot artefaktu Itmeni, kas, ka noskaidrojam $aja nodala, ir tikai aisberga redzama
dala, sakotngji ir griti identificét pazimes kultiiras parmainam, tomeér ir dazas droSas paradibas,
kas lauj mums spriest par kultiras dinamiku.

Organizacijas kultliras izmainu pamata ir vaditaju un darbinieku komunikacijas izmainas.
Prasme atbalstit, nevis kritizét, uzslavet, nevis ignorét, un jautat, nevis tikai apgalvot ir sekmigu
vaditaju raksturigas kompetences sastavdalas. Saskanpa ar slavenajiem Merfija likumiem par
organizacijam ,,ir vieglak uzdot mulkigus jautajumus neka labot mulkigas kltidas” (Lonegeijera

o 30
noveérojums)™.

http://citati.wordpress.com/?s=ir+viegl%C4%81k+uzdot+mu%C4%BC%C4%B7%C4%ABgus+jaut%C4%81jumu
s+nek%C4%81+labot+mu%C4%BC%C4%B7%C4%ABgas+k%C4%BC%C5%ABdas
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3. Parmainu vadiba un ta ietekme uz personalu A/S Wess, Bergos.

3.1. AS ,,WESS” visparejais raksturojums

AS ,,WESS” ir Toyota dileris Latvija kops 1992. gada. 1998. Gada WESS Motors pardod

pirmo Latvija Lexus automasinu — LS400, bet kops 2001. gada ,,WESS” ir arT Lexus automaSinu

pilnvarotais parstavis Latvija. 2007. gada WESS Motors atver pirmo Baltijas valstis un

Ziemeleiropa Lexus autocentru. ,,WESS” ir izvietots K.Ulmana gatvé 126 — Rigas un tadu pilsétu

ka Jurmala, Ventspils, Liepaja sakaru magistrales, kas So vietu padara ipasi pievilcigu visiem

Latvijas Toyota un Lexus automasinu ipaSniekiem, kuru dzives vieta ir Saipus Daugavai. 2008.

gada WESS Motors atver otru Toyota autocentru Rigas — Siguldas Soseja, tadejadi padarot savas

automasinas tuvakas ar1 tiem iedzivotajiem un uznp€mumiem, kas atrodas Vidzemé un Latgal@.

Ar 4 autocentriem (2 Toyota autocentri, Lexus un BMW autocentri) WESS Motors ir lielakais

Latvijas automasinu tirdzniecibas tikls. Autosalona darba laiks ir 7 dienas nedgla. **

Dazi fakti:

2001. g. — WESS Motors pardod 3000. a/m

2003. g. — WESS Motors iepem 1. vietu Lielako automastnu tirgotaju vidi péc
neto apgrozijuma

2005. g. — WESS Motors iepem 2. vietu Lielako automastnu tirgotaju vidia pec
neto apgrozijuma

2006.g. maijs — WESS Motors pardod 8000. a/m

2006. g. — rekords — 227 a/m viena ménesa laika

2006. g. novembris — WESS Motors pardod 9000. a/m

2006.9. — WESS Motors ienem 2. vietu Lielako automasinu tirgotaju vidii péc neto
apgrozijuma

2007.g. decembris — WESS Motors pardod 12000. a/m

2008.gada 3. marts - WESS Motors atver jaunu Toyota autocentru Bergos (Rigas-
Siguldas Soseja 2).

31 http://www.wess.Iv/toyota/wessmotors/chronicle
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e 2008.gada maijs — WESS Motors pardeva 1300080 automasinu.
e 2009.gada maijs — WESS Motors pardeva 1400080 automasinu.

3.2. Parmainu vadiba A/S Wess Bergos

Auto salons Rigas — Siguldas Soseja tika atverts 2008. gada 3. marta. Laika perioda lidz
2010. gadam uznémums ir piedzivojis vairakas parmainas. Vislielakas parmainas bija vadibas
maina, tika nomainits salona valdes priek$sédétajs. Péc publicétajiem datiem interneta resursos
portala www.nra.lv, ka jauno auto masinu tirdznieciba ir samazinajusies par 80%. P&érna gada
vienpadsmit méneSos Latvija registrétas 3546 jaunas automasinas, tas ir aptuveni piecas mazak
neka 2008. gada 11 ménesos un 8,5 reizes mazak neka 2007. gada. P&c Latvijas Pilnvaroto auto
tirgotaju asociacijas (LPAA) datiem, pemn no janvara lidz novembrim jaunu automasinu
registracija Latvija samazinajusies par 80 procentiem, salidzinot ar tadu pasu laika posmu 2008.

gada.*

3.3. Anketésanas rezultati A/S Wess Bergos

Péc autora domam, vislabakais veids ka izpétit parmainu vadibas ietekmi uz personalu ir
anketéSana. Kopuma tika apjautati 77 korespondenti, no kuriem: 10 sievietes un 67 viriesi,
vecuma no 18 I1dz pat 45 gadiem. Visi darbinieki tika sadaliti pa to apakS$strukttiram uzpémuma:

administracija, auto masinu salons, auto masinu serviss, rezerves dalas.
3.3.1. Anketas pirmie tris jautajumi

Ka autors mingja 3.3. nodala, tika aptaujati 77 darbinieki. Lai izpétitu anketas rezultats
pirmie tris jautdjumi tika sastaditi ar mérki, lai sadalitu personalu pa grupam, kuras atseviski
izanalizet. Pirmais jautajums sniedz atbildi uz darbinieka dzimumu, ka rezultata tika noskaidrots,
ka uzp@muma strada seSdesmit septini virieSi un desmit sievietes. Otrais jautajums sadalija

darbiniekus vecuma grupas. Vecuma grupa no 18 lidz 25 strada septinpadsmit darbinieki, vecuma

2 http://zinas.nra.lv/ekonomika/latvija/13100-jaunu-auto-tirdznieciba-samazinajusies-par-80.htm (Ceturtdiena,
7.janvaris (2010), plkst.11:47, Ilze Steinfelde)
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grupa no 26 lidz 35 strada Cetrdesmit astoni darbinieki un vecuma grupa no 36 lidz 45 strada
divpadsmit darbinieki. TreSais jautajums sadala darbiniekus Cetras uznémuma apaksSnozares: auto

salons, administracija, auto serviss un rezerves dalas.

3.3.2. Anketas ceturtais jautajums

Ceturtais anketas jautajums ir: kadiem izteikumiem piekrit darbinieks. Iesp&jami devini
iztedikumi, kuriem var piekrist personals. Personals tika sadalits Cetras uznémuma apaksnozargs:

auto salons, administracija, auto serviss un rezerves dalas.

3.1.attels
auto salona darbinieku izvélétie apgalvojumi
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izteikumi

Auto salona apakSstruktiira kopa ir 16 darbinieki, no tiem seSas ir sievietes un desmit
viries$i. Aptaujajot salonu iegiiti $adi rezultati: par apgalvojumu, ka zudusi ticiba vadibai un
kompanijas sekm&m piekritosi atbild€ja tikai viens korespondents vecuma grupa no 26 lidz 35.
Izteikumam par to, ka uznémuma neviens precizi nevar pateikt, kas un ka jadara ir piekrit divas
sievietes vecuma grupa no 18 Iidz 25, viena sieviete vecuma grupa no 25 lidz 35, viens virietis
vecuma grupa no 18 lidz 25, tad divi virie$i no 26 Iidz 35. Septiniem darbiniekiem ir zudusi
motivacija darbam. Loti daudz virsstundas ir deviniem no auto salona seSpadsmit darbiniekiem.
Devini darbinieki piekrit tam, ka vaditaji apgalvo, ka vinu uzdotais ir svarigakais. Vienpadsmit

darbinieki veic daudz svarigu darbu vienlaicigi. Izteikums, kam piekrit 87% no auto salona
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darbiniekiem ir tas, ka dazadu nodalu vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritatem
un metodém. Ar vadibu nav kontakta seSiem darbiniekiem. Un 11 darbinieki jitas, ak vinu darbs

netiek novertets.

3.2.attels
Administracijas darbinieku izvélétie apgalvojumi
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izteikumi

Pie administracijas kopa strada 16 darbinieki, no tiem cetras ir sievietes un divpadsmit
virie$i. Aptaujajot administraciju iegiiti $adi rezultati: par apgalvojumu, ka zudusi ticiba vadibai
un kompanijas sekmém piekritosi atbildéja tikai viena sieviete vecuma grupa no 36 lidz 45 un
virietis vecuma no 25 Iidz 35. Izteikumam par to, ka uzn@muma neviens precizi nevar pateikt, kas
un ka jadara ir piekrit viena sieviete vecuma grupa no 18 lidz 25. Tikai tris darbiniekiem
(virieSiem) ir zudusi motivacija darbam vecuma no 26 Iidz 35. Loti daudz virsstundas ir divam
sievieteém un astoniem virieSiem. Sesi darbinieki piekrit tam, ka vaditaji apgalvo, ka vinu uzdotais
ir svarigakais. Trispadsmit darbinieki veic daudz svarigu darbu vienlaicigi. lzteikums, kam
piekrit desmit no administracijas darbiniekiem ir tas, ka dazadu nodalu vaditajiem ir stipri
atSkirigs viedoklis par darba prioritattm un metodém. Ar vadibu nav kontakta Cetriem
darbiniekiem. Un cetri darbinieki jiitas, ka vinu darbs netiek novertéts.

Salidzinot administraciju un auto salona izteikumus. Var secinat, ka auto salona darbinieki
visvairak saskaras ar situaciju, ka dazadu nodalu vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba

prioritatém, un vél vini tiek nodarbinati ar vairakiem vienlaicigi svarigiem darba uzdevumiem,
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bez tam jutot to, ka vinu darbs netiek noveértéts. Bet tai pat laika administracijai 87% no
darbiniekiem veic vienlaicigi vairakas svarigus uzdevumus, un tad ir virsstundas, kas tiek
stradatas, un vienlaicigi personals administracijas nodala ir neapmierinats ar ka dazadu nodalu

vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritatém.

3. 3. attels
Rezerves dalu darbinieku izvéléte apgalvojumi
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izteikumi

Rezerves dalu nodala strada kopa 6 cilvéki, un visi ir virieSi vecuma grupa no 26 lidz 35.
Izvertgjot §1s nodalas darbinieku atbildes uz anketam, var izanaliz&t, ka neviens no darbiniekiem
nepiekrit izteikumam: ka ir zudusi ticiba vadibai un kompanijas sekmém; uznémuma neviens
precizi nevar pateikt, kas un ka jadara. Tikai viens darbinieks piekrit izteikumam par to, ka vinam
ir zudusi motivacija darbam. Vairak ka puse darbinieku stidzas par virsstundam. Diviem
darbiniekiem ir japiekrit apgalvojumam, ka tieSie vaditaji apgalvo, ka vinu uzdotais ir
svarigakais. Un lielako Tpatsvaru izteikumiem iegiist: ir javeic daudz svarigu darbu vienlaicigi;
Sim piekrit 83% no viesiem rezerves dalu darbiniekiem. Divi darbinieki piekrit tam, ka dazadu
nodalu vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritattm un metodém. Trim

darbiniekiem nav dedz kontakta ar vadibu un vini jitas ta, ka vinu darbu nenoverte.
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3. 4.attels
servisa darbinieku izvélétie apgalvojumi
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izteikumi

Auto servisa nodala ir trisdesmit devini darbinieki, kur nodala strada tikai virie$i vecuma no
18 Iidz 45 gadu vecumam. Aptaujajot servisu iegiti $adi rezultati: par apgalvojumu, ka zudusi
ticiba vadibai un kompanijas sekmém piekritosi atbildéja pat devini darbinieki. Tikai divi
darbinieki vecuma grupa no 26 lidz 35 gadi piekrit izteikumam par to, ka uznémuma neviens
precizi nevar pateikt, kas un ka jadara. Trispadsmit darbiniekiem diemz&l ir zudusi motivacija
darbam. Loti daudz virsstundas ir divdesmit virieSiem. Tikai divi darbinieki piekrit tam, ka
vaditaji apgalvo, ka vinu uzdotais ir svarigakais. Piecpadsmit darbinieki veic daudz svarigu darbu
vienlaicigi. Izteikums, kam piekrit divpadsmit no servisa darbiniekiem ir tas, ka dazadu nodalu
vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritattm un metodém. Ar vadibu nav kontakta
divdesmit astoniem darbiniekiem. Un devini darbinieki jitas, ka vinu darbs netiek novertéts.

Ja salidzina rezerves dalu darbiniekus ar servisa personalu tad pieméram servisa vairakums
piekrit izteikumam par to, ka darbiniekiem nav kontakta ar vadibu, tam piekrit 72% no visiem
servisa darbiniekiem. Un gandriz puse servisa darbinieku strada virsstundas un veic daudz
svarigu darbu vienlaicigi. Bet rezerves dalas darbinieki cieS no ta, ka javeic daudz daru

vienlaicigi, un ir virsstundas.
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3. b.attels

visu darbinieku apkopojums par 4. anketas jautajumu
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izteikumi

Apkopojot visu darbinieku atbildes autors nonak pie secinajuma, ka problémas ar kuram
darbinieki visvairak tiek paklauti uzne@muma ir: ir javeic daudz svarigu uzdevumu vienlaicigi, tam
piekrit 62% no visiem darbiniekiem. 56% atzist, ka ir jasaskaras ar virsstundam un

parstradasanos, un 53% darbinieku nav kontakta ar vadibu.

3.3.3. Anketas piektais jautajums

Personalam tika piedavati iesp&jami septini varianti, ko atzimét ja vini uzskata, ka tas
trukst vadibai. Piedavatie varianti ir uzdevumi, kas javeic vaditdjam sakot ar sanaksmém ar
personalu un beidzot ar darbinieku uzklausiSanu. Analizi autors veica pa uzpémuma

apaks$nozarém, kas tika min&tas ieprieks.
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3. 6. attels
Auto salons
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vadibas uzdevumi

Ka iepriek§ mingja darba autors,auto salona apkS$struktira ir seSpadsmit darbinieki. Par
vadibs uzdevumiem pé&c anketu apkoposanas iegiiti rezultati, ka sanaksmes ar personalu trukst
divam sieviettm vecuma grupa no lidz 25, un vienai sievietei vecuma no 26 Iidz 35. No 10
virieSu viedokla puse atzina, ka biitu vairak nepiecieSamas sapulces ar personalu. Par atskaiteém
par paveikto piekrit, ka ir nepiecieSamas tikai divam sievieteém un tris virieSiem. 69% no auto
salona darbiniekiem piekrit, ka uznémuma vaditajiem biitu vairak jamotivé darbinieki, lai vini
stradatu labak un vairak.Tikai Cetri darbinieki atzist, ka ir nepiecieSama personala informeSana
par karjers attistibas iesp&jam uzpémuma. Vairak ka pusei, tas ir divpadsmit darbiniekiem liekas
noderigi darbinieku profesionalas izaugsmes veicinasana. Cetrpadsmit darbinieki, tas ir 94% no
auto salona darbiniekiem, ka uzn@muma triikkst darbinieku uzklausiSana no vaditaju puses. Un ja

izanaliz€ uzdevumu par atbalstu darbinieka radoSajai pieejai, tad tai piekrit sesi darbinieki.
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3.7. attels
Administracija
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vadibas uzdevumi

P&c administracijas domam, sanaksme&m ar personalu piekrit pieci darbinieki no seSpadsmit.
Sesi darbinieki piekrit, ka vajadzetu atskaites ar darbiniekiem. Astoni no divpadsmit virieSiem, un
divas sievietes administracija piekrit, ka vajadzetu darbinieku motivésanu, lai tie strada labak un
vairak. Par personala inform&Sanu par karjeras attistibas iesp&jam uznémuma piekrit tris sievietes
no administracijas un tris virieSi. Sesi darbinieki ir vienasprati par darbinieku profesionalas
izaugsmes iesp&jam uzp€muma. Vienpadsmit darbinieki doma, ka vajadz&tu vadibai vairak
uzklausit personalu un devini no tiem piekrit, ka vajadzetu lielaku atbalstu darbinieku radoSai

pieejai un iniciativai.
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3.8. attels
Auto salons
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vadibas uzdevumi

Izdalot atseviski anketas, ko ir atbild€jusi servisa darbinieki, pamanami ir tas, ka daudz
aktivak atbil virie$i vecuma grupa no 26 lidz 35. Lielaka piekriSana vaditaja uzdevumam ar 21
darbinieka piekriSanu vecuma grupa no 26 Iidz 5 ir uzdevums par darbinieku motivésanu, lai vini
stradatu labak un vairak, tapat viniem vél piekrit astoni viriesi vecuma grupa no 18 Iidz 25 un tris
kungi vecuma grupa no 36 Iidz 45. Par sanaksm&m ar personalu, atbalstu bilda tris darbineiki
vecuma no 18 Iidz 25 taddivpadsmit darbineiki vecuma no 26 lidz 35 un viens darbinieks vecuma
no 36 lidz 45. Ar atskaitém par paveikto labprat dalitos divpadsmit darbinieki.devini no trisdesm
devieniem servisa darbiniekiem atzina, ka biitu nepiecieSama personala informéSana par karjeras
attistibas iespgjam uznémuma, ja paskatas, tad divi no viniem bija vecuma grupa no 18 Iidz 25 un
septini darbinieki vecuma grupa no 26 Iidz 35.Cetrpadsmit darbinieki labprat piedalitos
darbinieku profesoinalas izaugsmes veicina$ana, jaatzime, ka devini no tiem ir vecuma grupa no
26 lidz 35. Runajot par darbinieku motivéSanu, tam piekrit divdesmi astoni darbinieki, un atkal
japiezimé, ka divdesmit no tiem ir vecuma grupa no 26 lidz 35. Darbinieka radosas pieejasun

iniciativas atbalstam piekrit desmit darbinieki.
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3.9. attels
Rezerves dalas
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vaditaju uzdevumi

Rezerves dalas ir seSi darbinieki vecuma grupa no 26 Ilidz 35. Vieslielako trokumu
uznémuma no vaditaja uzdevumiem atzina darbineika motivéSanu, lai tie strada labak un vairak,
tam piekrita pieci darbinieki no sesiem. Tris darbinieki atzina, ka vajadz&tu vaditajam sniegt
atskaites par paveikto, darbinieku profesionalas izaugsmes veicinaSanu un darbinieku
uzklausisana. Divi no personala rezeves dalu nodala atzina, ka vairak vajadz&tu sanaksmes ar

personalu un atbalstit darbinieku radoSo pieeju un iniciativu.

3.10. attels
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vaditaja uzdevumi

Ja analiz€ visas darbinieku anketas kopa, vislielako trikumu uzp@muma personals atzist
darbinieku uzklausiSanas trilkumu un darbinieku motivésana, lai vini strada labak un vairak, tam
piekrit piecdesmit astoni darbinieki no septindesmit septiniem aptaujatajiem. Trisdesmit pieci
darbinieki atzina, ka bitu nepiecieSamiba uzpémuma vaditajam darbinieku profesionalas
izaugsmes veicinasana. Trisdesmit pieci darbinieki atzina, ka vajadz€tu sanaksmes ar personalu.
Atbalstu darbinieka radoSai pieejai un iniciativai par atbalstamu doma divdesmit septini
darbinieki. Atskaites par paveikto atbalsta divdesmit pieci darbinieki. Ka vismazak nepiecieSamo
uzdevumu, ko varétu veikt uzpemeéjdarbibas vaditajs, ir personala informeSana par karjeras

attistibas iesp&jam uzgpémuma.
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3.3.4. Anketas jautajumi no septita lidz desmitajam.

3.11. attels

cik liela meéra jus apmierina uznémuma vadiba
pilnintha apmierina

neapmierina
5%

13%

P&c anketu analizes autors noléma veértéSanas jautajumus anketa apskatit no visu darbinieka
viedokla kopa. Ka parada diagramma pirags, 57% darbinieku tikai dal&ji apmierina uznémuma
vadiba. 25% atzist, ka uzn€muma vadiba apmierina. Neapmierinati ar uznp€muma vadibu ir 13%
no visiem darbiniekiem. Un tikai 5% piekrit tam, ka ir apmierinati ar uzpémuma vadibu.

Jaatzimé, ka neviens no darbiniekiem nepiekrita, ka ir pilnigi neapmierinati ar uzpémuma vadibu.

3.12. attéls

Cik liela méra Jus apmierina tas, ka tiesSais vaditajs
uzdod darba uzdevumus
neapmierina
1% daléji apmierina

pilnintha apmierina 16%

30%
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Apmierinatibu ar to ka tieSais darba vaditajs uzdod uzdevumus 53% atzist, ka ir apmierinati

ar sava tie$a vaditaja sp&ju uzdot darba uzdevumus, un 30% ir pilniba apmierinati ka tieSais

vaditajs uzdod uzdevumus. Dalgji neapmierinati ar tiesa vaditaja sp&jam uzdot darba uzdevumus

ir 16% darbinieku un 1% neapmierina tas ka vaditajs uzdod tieSos uzdevumus.

3.13. atteéls

Cik liela Jus apmierina tiesa darba vide
(telpasiekartojums, troksnis, apgaismojums,

pilnlntTkgmper:;ltl]r:;l,'urentilélcija';l u.c.)
apmierina
12% neapmierina

13%

apmierina
31%

daléji apmierina
44%

Gandriz puse, tas ir 44% ir dal€ji apmierinati ar tieSo darba vidi. Diezgan pozitivi ir tas, ka

12% ir pilniba apmierinati ar darba vidi uzpémuma, un 31 % ir apmierinati ar darba vidi

uzpémuma. DiemZel 12% ir neapmierinati ar vai nu telpas iekartojumu, troksni, apgaismojumu

vai temperattiru. Ja saskaita pilniba apmierinatos un apmierinatos darbiniekus, vini sastada 43%

no visiem personala. No ta izriet, ka kaut kada dala uzn€muma ir pilniba darba, atbilstoSa un

personals ir apmierinats.
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3.14. attels

Cik liela mera Jus apmierina karjerasiespéjas
znemuma

pilnintha apmierina
5% neapmierina

13%

apmierina

0,
44% daléji apmierina

38%

Izp&tot jautajumu par karjeras iesp&ja uzp€émuma 5% ir pilnigi apmierinati ar iesp&jam
izaugt pa karjeras kapném uzpémuma. Gandriz puse uznémuma darbinieku, tas ir 44 % atzist, ka
ir apmierinati ar karjeras iesp&jam uznémuma. Tai pat laika 13% personala ir neapmierinati ar
karjeras iesp&jam uznémuma un 38% ir dal&ji apmierinati. P&c autora domam, p&c anketéSanas

rezultatiem var izsecinat, ka puse ir apmierinata ar karjeras iespg&jam.

3.15. attels

Cik liela meéra Jus apmierina uznémuma
atalgojuma
sistema

apmierina
9%

neapmierina
42%

daléji apmierina
49%
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Atalgojums ir sanemta maize par padarito darbu uznémuma. Izanaliz€jot atbildes uz So
jautajumu anketa rezultati parada, ka 42% ir neapmierinati ar atalgojuma sist€ému uznémuma. Un
puse darbinieku ir tikai dal&ji apmierinati ar atalgojuma sistému. Tikai 9% ir apmierinati ar
atalgojuma sistemu. Kopgja plana 80% no darbiniekiem nejiitas pilnigi apmierinati ar atalgojuma

sistému uznémuma.
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Secinajumi

1. Globalizacija, jaunas tehnologijas, izmainas tirgos un lielaka konkurence — tas viss ir
realitate. Tomer lideri ir tie, kam ir jaizveido strat€gijas, japlano parmainas, ta jaievies,
jaseko tam lidzi, janoveérte to sekas un viss jalidzsvaro, lai parliecinatos, ka visi uz
parmainam verstie speki sasniedz mérki.

2. Parmainas sastav no vairakiem secigiem posmiem un to istenoSana aiznem daudz laika.
Nozimigas klidas kada parmainu posma istenosanas laika var atstat postoSas sekas,
nobremzgjot virziSanos uz prieksu un iznicinot ieprieks$ giitos panakumus.

3. Organizacijas kultliras izmainu pamata ir vaditaju un darbinieku komunikacijas izmainas.
Prasme atbalstit, nevis kritiz&t, uzslavét, nevis ignorét, un jautat, nevis tikai apgalvot ir
sekmigu vaditaju raksturigas kompetences sastavdalas.

4. AIS ,WESS” Bergos ir jaunu a/m markas Toyota, rezerves dalu tirdzniecibas, un servisa
apkalpoSanas vieta. Uzpémums Bergos atvérts kops 2008.gada 3. marta. Uznémuma
atraSanas vieta Rigas nomale, un ir &rta piebrauk$anai Vidzemes iedzivotajiem, jo nav
jabrauc Rigas centra. Uznp€muma personals sastav no 77 darbiniekiem. P&dgja gada laika
ir palielingjies pieprasijums p&c uznémuma piedavatajiem pakalpojumiem. Bet darbinieku
motivacija un attieksme pret darbu pasliktingjas. Vaditaji lieckaku uzmanibu sak pieverst
pelnas giiSanai, aizmirstot par uzn€muma stradajoSajiem personalu un vinu motivaciju
darbam.

5. Auto salona darbinieki visvairak saskaras ar situaciju, ka dazadu nodalu vaditajiem ir
stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritatém, un vél vini tiek nodarbinati ar vairakiem
vienlaicigi svarigiem darba uzdevumiem, bez tam jiitot to, ka vinu darbs netiek novertéts.
Bet tai pat laika administracijai veic vienlaicigi vairakas svarigus uzdevumus, un tad ir
virsstundas, kas tiek stradatas, un vienlaicigi personals administracijas nodala ir
neapmierinats ar ka dazadu nodalu vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba
prioritatém

6. Salidzinot rezerves dalu darbiniekus ar servisa personalu tad servisa vairakums piekrit

izteikumam par to, ka darbiniekiem nav kontakta ar vadibu. Un gandriz puse servisa
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darbinieku strada virsstundas un veic daudz svarigu darbu vienlaicigi. Bet rezerves dalas
darbinieki cies no ta, ka javeic daudz daru vienlaicigi, un ir virsstundas

Apmierinatibu ar to ka tieSais darba vaditajs uzdod uzdevumus puse personala atzist, ka ir
apmierinati ar sava tie$a vaditaja sp&ju uzdot darba uzdevumus, un 30% ir pilniba
apmierinati ka tieSais vaditajs uzdod uzdevumus. Dal€ji neapmierinati ar tieSa vaditaja
spejam uzdot darba uzdevumus ir 16% darbinieku un 1% neapmierina tas ka vaditajs
uzdod tieSos uzdevumus

Problémas ar kuram darbinieki visvairak tiek paklauti uznémuma ir: javeic daudz svarigu
uzdevumu vienlaicigi, tam piekrit vairak ka puse no visiem darbiniekiem. Tapat vairak ka
puse atzist, ka ir jasaskaras ar virsstundam un parstradasanos, un nav kontakta ar vadibu.
Vislielako trukumu uzn@muma personals atzist: darbinieku uzklausiSanas trikumu un
darbinieku motivésana, lai vini strada labak un vairak. Personals atzina, ka butu
nepiecieSamiba uznémuma vaditdjam darbinieku profesionalas izaugsmes veicinaSana un
tapat atzist, ka vajadz€tu sanaksmes ar personalu.

Vairak ka puse darbinieku ir tikai dal&ji apmierinati ar uznémuma vadibu.

Vislielako neapmierinatibu personals atzina atalgojuma sist€ému. Kopg&ja plana 80% no
darbiniekiem nejiitas pilnigi apmierinati ar atalgojuma sistému uznémuma.

Personals ir apmierinats ar tieSo darba vidi.
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Priekslikumi

1. Sekmigam parmainam uznémuma, péc Autora domam, ir vajadzigs dialogs ar personals.
Jasagatavo vide uzpémuma uz parmainam. Ir jaizskaidro mehanisms ka tiks istenotas
parmainas uznémuma, lai darbinieki pienemtu tas un interpretetu.

2. Mainot uzpémuma kultiiru, stimulét to ar labi pamanamam normam un parazam Kka:
atbalstit darbiniekus, prémé&t un uzslavét labu darbu, ieviest jaunus darbinieku
novertéSanas kriterijus, par to plasi inform&jot personalu, pieméram ipasi apbalvojot
labakos pardevgjus un servisa darbiniekus.

3. Teviest jaunus, kopigus un atraktivus pasakumus — sporta sp€les, ekskursijas, dazadas
balles.

4. Lai ari turpmako A/S ,WESS” darbibas laiku Bergos pieprasijums péc salona
pakalpojumiem augtu, vadibai ir skaidri jadefin€ uzpémuma darbibas principu
personalam. Jaiepazistina darbinieku ar uzpémuma mérkiem. Lai darbinieks skaidri
saprastu darbibas principu, un zinatu, ko uznémums vélas redz&t no personala.

5. P&c Autora domam, jebkuru darbu labak var paveikt 1sta aroda specialists. Sadalot darbu
pa darbiniekiem, palielinoties darbibas apjomam, un samazinot darbinieku skaitu, tada
veida veicot darba daliSanu un palielinas darba apjoms darbiniekiem. Uztic€tais darbs
netiek padarits Iidz galam, autors iesaka izrunaties ar darbiniekiem, méginat darbus sadalit
ta lai darbiniekam nav jaraujas uz pusém lai padaritu uzdoto. Virsstundas ir rezultats tam,
ka darbinieks nepasp€j padarit uzdotos darbus.

6. Autors iesaka, vienu reizi trijos ménesos katram darbiniekam ar vadibu, vai tieSo darba
vaditaju rikot parrunas, kuras tiktu apspriesti paveiktie darbinieku darbi, izrunatas
problémas ar kuras saskaras darbinieks, parrunatas iesp&jamas izaugsmes uzgémuma.

7. Vaditajam butu jaizsaka atziniba par labi padarito darbu personalam, ne tikai mutiski, bet
piem&ram pasniedzot atzinibu par paveikto darbu. Lai darbinieks justos novertéts un
vajadzigs.

8. Atalgojums péc Autora domam ir Tslaicigs motivacijas faktors. Vajadzetu motivet
darbinieku stradat labak un vairak, un jo vairak darbinieks strada, jo labaku atalgojumu
sanem. [zstradat konkr&tu un stabilu atalgojuma sist€mu par padarito darbu.

9. Tiesajiem darba vaditajiem ir skaidri jadefin€ padotajiem darbiniekiem vinu tieSos darba

uzdevumus, un sekot 11dzi ka darbs tiek paveikts.
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10. Vadiba iedroSina uznémuma personalam grupu diskusijas, uzklausa darbinieku viedoklus

un veicina kopigu lémumu pienemsanu.
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God./cien. darbiniek(-ce),

Aptuveni mazak ka pirms gada WESS Motors Bergi tika nomainita vadiba un tika veiktas lielas
parmainas. Aicinam Jus aizpildit anketu, kuras merkis ir noskaidrot ar kadam problemam
saskaras personals péc parmainu veiksanas.

Liidzu uzmanigi izlasiet katru jautajumu un sniedziet sev vispienemamako atbildi uz to, atziméjot
atbilstoso variantu ar (x), izejot no ta, ka (l-pilniba neapmierina, 2- neapmierina, 3- daléji
apmierina, 4- apmierina, 5- pilniba apmierina).

Sniegto atbilzu anonimitati garant&jam. legitie dati tiks izmantoti tikai apkopota veida.

1. Dzimums

OVirietis [ISieviete

2. Vecums

[Ino 18 1idz 25 [l no 26 1idz 35 [l no 36 1idz 45

3. Nodala, kura veicat darba pienakumus
[] auto salons L] rezerves dalas

[] auto serviss [} administracija

4. Kadiem izteikumiem Jus piekritat?

[ zudusi ticiba vadibai un kompanijas sekmém

[ neviens nevar precizi pateikt, kas un ka jadara

[ zudusi motivacija darbam

[J ]oti daudz virsstundu un dazadu projektu

[] vaditaji apgalvo, ka vinu uzdotais ir svarigakas, - kuram ticét, nav zinams

[]ir javeic daudz svarigu darbu vienlaicigi
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[ ] dazadu nodalu vaditajiem ir stipri atSkirigs viedoklis par darba prioritatém un metodém
[ nav kontakta ar vadibu

[] paveiktais darbs netiek novertéts

5. Kas no minetajiem vadibas uzdevumiem trikst uznémuma?
[ ] sanaksmes ar personalu

[ ] atskaites par paveikto

L] darbinieku motivésana, lai vini stradatu labak un vairak

[] personala informé&Sana par karjeras attistibas iesp&jam uznémuma
[] darbinieku profesionalas izaugsmes veicinasana

[ darbinieku uzklausisana

[] atbalsts darbinieka radosai pieejai un iniciativai

Vertejums
1 2 3 4 5

6. Cik liela méra Jis apmierina uznémuma vadiba? [] [ [ [ [
7. Cik liela méra Jiis apmierina tas, ka tieSais

vaditajs uzdod darba uzdevumus? [] [] [] [ [
8. Cik liela Jus apmierina tie$a darba vide

(telpas iekartojums, troksnis, apgaismojums,

temperattra, ventilacija u.c.)? [ [ [ [ [
9. Cik liela méra Jus apmierina karjeras iesp€jas

Uzpémuma? H H H U U
10. Cik liela méra Jus apmierina uznémuma

atalgojuma sist€éma? [ [ [ [ [

Paldies par Jiisu atsaucibu! Vélam veiksmi!
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Bakalaura darbs ,,Parmainu vadiba un ta ictekme uz personalu uznémuma A/S”WESS”, Bergos”,
izstradats LU Ekonomikas un vadibas fakultatg.

Ar savu parakstu apliecinu, ka petijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie

informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Svetlana Varga ..o

(paraksts, datums)

Rekomend@ju darba aizstavéSanai

Vaditajs: M. soc.zin., lektors Martin$ Danusevics................ccoceeennn.

(paraksts, datums)

Recenzents:

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

(darba pienémgja paraksts, datums)

Darbs aizstavets bakalaura gala parbaudijuma komisijas s€édé

.prot. Nr. ___, vert§jums

Komisijas sekretare:



