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levads

Jédziens ,,organizacijas kultiira” izklausas sarezgits, un tam ir neskaitamas definicijas.
Organizacijas kultiira ir nozimiga, maz pétita un vienlaikus jutiga t€ma vadibas izglitiba,
praksg un zinatng, Ipasi miisu sabiedriba. Jutiga tapéc, ka kultiira ir miisu spogulis. Jautajuma
butiba — kads ir Sis spogulatt€ls? Tas var patikt vai nepatikt, tacu nevar vainot spogulus, kam
ir sava sabiedriska vértiba un misija — atspogulo$ana.(5, 7lpp). lkdiena darbinieki par to
uzn@mumos neruna, bet kultdira ,,notiek” visu laiku. ST téma ir plasa, filozofiska, stridiga un
neizmérama skaitlos. TieSi tade] ir loti sarezgiti runat par Siem jautajumiem. Vienlaikus
jaatzist, ka ikdiena cilveki tik vienkarsi un viegli runa par to, ka izmaintt cilvéku attieksmi un
kulttru, tacu no otras puses, par Siem jautdjumiem runa un raksta ari loti sarezgita valoda,
izstradajot dazadas proceduras, politikas, programmas un nolikumus. Lidz ar to jautajumi par

organizacijas kulttiru biezi tiek it ka atrauti no uznémumu dzives.

Katrai organizacijai ir sava konkréta kulttira. To nosaka tas ka organizacija tiek vadita,
kadi cilveki tur darbojas, kadas ir §is organizacijas vertibas un tradicijas, pienemamas lietas
un normas un kopuma kada ir §is organizacijas ikdienas dzive. Stipra un pozitiva
organizacijas kultira nozimé arT veiksmigu biznesu, tadel ir loti svarigi riipSties par

organizacijas kultiiru.

Organizaciju kultura ir organizacija valdoSo parliecibu, vertibu un socialo normu
relativi noturigs kopums, kur§ ir izveidojies, nostiprinot organizacijas iek$€jo integraciju un
pielagojoties apkartgjai sociali ekonomiskai videi. Sis parliecibas, vértibas un normas nosaka
organizacijas loceklu uztveri, domaSanu un jitas saistiba ar iek$€jas integracijas un argjas
adaptacijas problémam, kas atspogulojas vinu darbiba un paSas organizacijas vides

veidosana.(9;1521pp)

Galvenais organizacijas kultura ir tas, ka ta ir sp&€jiga mazinat kolektivas nenoteiktibas
limeni, nodro$inat organizacijas veselumu uz izSkiro$o vertibu un normu pamatu un
atspogulot organizacijas attistibas perspektivu. Organizacijas kultiira veido tas darbiniekiem

kopgjo jédzienu sisteému, kura kliist par komunikacijas un savstarpg€jas izpratnes pamatu.

Raksturojot vai diagnostic€jot organizacijas kultiiru, parasti tiek izmantoti tris veidu
elementi, kas vienlaikus ir gan organizacijas kultiras pamatelementi, gan ar labakie tas

raksturotaji. Sie tris elementi ir vértibas, normas un artefakti. Personala vaditaju un tieso
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vaditaju uzdevums ir apzinat un izvertét sava organizacija domingjosas veértibas, normas un
artefaktus, attistit vélamos un korigét nevélamos kultiiras elementus. Tas ir sarezgits un ilgs
process, jo kultiiras sastavdalas nav nekur uzrakstitas un netiek apstiprinatas, tas veidojas
birojos, pie datoriem un darba galdiem, tas biezi vien izpauzas neverbali, ar skatienu vai

attieksmi.

Darba autors izv€lgjas izpétit organizacijas kultiru Valsts socialas apriipes centra
“’Latgale”’, filialé ’Litene’’, jo pats ir stradajis $aja organizacija un tiesi socialas apriipes un
socialas rehabilitacijas nodala un zina realo situaciju $aja organizacija. P&c autora domam
organizacijas kultira un pati ikdiena Sada tipa organizacija ir loti sarezgita, jo darbs ir
psihologiski griits, un kolektivs ir liels, lielakoties sievietes. Peédéjo divu gadu laika apriipes
centri ir sabojajusi savu reputaciju, sakara ar to, kas tika redz€ts televizija un pres€, par
nepietickamu klientu apriipi un darbinieku nolaidibu pret klientiem, tap€c autors méginas

diagnosticét §1s organizacijas kultliru un rast kultiiras pilnveides iespg&jas.

Darba meérkis ir diagnosticét Valsts socialas apriipes centra ‘’Latgale’ filiales™
Litene’” organizacijas kultiiras tipu un veikt ta visparigu noveértg§jumu un izstradat

priekslikumus organizacijas kultiiras pilnveidei $aja organizacija.

Lai sasniegtu izvirzito mérki, ir veikti $adi uzdevumi:
e Apkopotas teorétiskas atzinas par organizacijas kulttru;
e pielietojot Kamerona un Kvinna izstradato metodologiju ir raksturota
organizacijas kulttra;

o izteikti priekslikumi uznémuma kultiras pilnveidosanai.

Pétijuma objekts ir Valsts socialas apriipes centra ‘’Latgale’’ filiale’” Litene’’,
petijuma priekSmets ir organizacijas kultiira Valsts socialas aprupes centra *’Latgale’’ filiale”’
Litene’’.

Darba teorétisko bazi galvenokart veido pasaulé atzitu organizaciju kultliras pé&tnieku

E. Seina, M. Portera, R. Bareta, R. Harisona, K. Kamerona un R. Kvina, un citu autoru darbu
atzinumi.

Savukart pétijuma baze balstas uz amerikanu profesoru Kima S. Kamerona un Roberta
E. Kvina kultdras tipologijas, darba izmantota So autoru izstradata OCAI (Organizational

Culture Assessment Instrument) metode.

Darbs sastav no ievada, kura tiek pamatota darba aktualitate, mérki, uzdevumi un

metodologija.



Pirma nodala ir veltita organizacijas kultiiras batibai, veidiem un pazistamakajam
organizacijas kulttras tipologijam, ka arT Kamerona un Kvinna tipologijai, uz kuras pamata

tika veikts p&tijums.

Otraja nodala autors apskata lideribu un tas stilu teorijas, tick apskatitas popularakas

lideribas teorijas un lideru ietekme uz organizacijas darbibu.

apripes centra “’Latgale’’ filiali “’Litene’’, un veic kultiiras novért€jumu $aja organizacija, ka

arT analize petfjuma laika iegutos datus.

Petijums aptver laika periodu no 2013.gada 1.janvara lidz 20.maijam.



1. ORGANIZACIJAS KULTURAS BUTIBA UN VEIDI

Jédziens ,,uznémuma organizacijas kultira” izklausas sarezgits, un tam ir neskaitamas
definicijas. Misdienas ir aptuvéni 250 definicijas (9, 741pp). Un kaut gan zinatnieku vidi nav
vienas organizacijas kultiras pamatdefinicijas, tom&r visi atzina tas lielo ietekmi uz

organizaciju un taja notiekosiem procesiem.

Plagakas un pazistamakas definicijas autors ir Edgars Seins (Schein). Vins to ir
izveidojis balstoties uz dazadu autoru darbiem. P&c vina domam organizacijas kultora ir:
“organizacijas locek]u izveidoto un attistito pamatpien€émumu kopums, kas iemacits un
apgiits, risinot ar&jas adaptacijas un ieksgjas integracijas problémas, kas nostiprinajies un sevi
apliecinajis praks€ un tapec tiek uzskatits par pareizu, Sie pamatpien€mumi tiek nodoti
jaunajiem organizacijas locekliem ka pareizas uztveres, domasanas, jutu veids argjas

adaptacijas un ieks¢jas integracijas problému risinasanai.” (18,131pp)

Ka saka E.Dzakuss (1952.g.): ,,Organizacijas kultiira ir, ka iegajies ieradums un
tradicija, domasSanas t€ls un ricibas veids, kuru lielaka vai mazaka mera ievéro organizacijas

darbinieki un vismaz dalgji ievero jauninie, lai atrak klutu par ,,savéjo”. (9, 80lpp)

Lielaka dala autoru ir nonakusi pie secin3juma, ka organizacijas kultira sastav no
svarigu pienémumu kompozicijas, kas bez jebkadiem pieradijumiem ir japienem kolektiva
locekliem. Tas nozimé, ka organizacijas kultiiras pamata ir noteiktas uzp€muma normas un
standarti, kurus neapzinati pilda darbinieki un kuriem seko jauni darbinieki, jo tiem tas vairak
ir uzvedibas Sablons $aja uzpémuma. BieZi organizacijas kultlira trakt€jas, ka vadibas

filozofija, ideologija, pienémumi, vertibu orientacijas un normas. (19,12lpp)

Vairums autoru organizacijas kultiiru definé ka kopigu veértibu, pien€mumu kopumu,
sisttmu, kas raksturo organizacijas un tas biedrus. Tas nozimé, ka organizaciju kulttras
raksturo kolektiva uzvediba, tas ir diagnostic€jamas, tas veido objektivi fakti, kultiiras nosaka

organizacijas rezultatus. (18).

Ricards Barets (Barrett) raksta, ka “vertibam jakluist par organizacijas kultiiras DNS
sastavdalu”. Veicot vértibu izpéti vairak neka 500 uzpnémumos 35 valstis, vin§ secina:
“vertiborienteti uzn€mumi neapSaubami ir visveiksmigakie uzn€mumi pasaule” (3, 151pp).

Ricards Holls ir piedavajis Sadu organizacijas definiciju: “Organizacija ir kolektivs ar
identificétam robezam, normativu kartibu (reglamentu), noteiktu varas hierarhiju, ar
komunikaciju un dalibnieku koordinacijas sisttmam (procediiram); Sis kolektivs apkarteja
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vid€ eksist€ uz patstavigiem pamatiem un nodarbojas ar darbibu, kas parasti ir saistita ar

mérku kopu; §1 darbiba dod rezultatus ka pasSai organizacijai, ta ari tas dalibniekiem un

sabiedribai.” (18, 20Ipp)

Terminu ,.kultira” més dzirdam patstavigi, tomer formulét Tsu skaidrojumu tik plasam
jédzienam nav tik viegli. Organizacija, kuram ir vienveidiga sapraSana par saviem mérkiem,
nozimi un vietu, verttbam un uzvedibu, lika rasties jédzienam organizacijas kultiira”.
Organizacija pati ir ta, kas veido savu veidolu, kura pamata ir specifiska kvalitate razojamajai
produkcijai un piedavajamiem pakalpojumiem, uzvedibas noteikumi un darbinieku principi,

reputacija lictiSskaja pasaulé u.t.t. (5)

Organizacijas var uzskatit par atvértam sistémam (skat. 1.1. att.), kuras no apkartéjas
vides sanem ienakoSos resursus (kas savukart ir izejoSie resursi no citdm organizacijam) un,

balstoties uz virkni iek$€ju transformaciju, Sos ieejosos resursus parveido izejosajos resursos.

Sis atveértas sistémas terminos jebkura biznesa organizacija, no apkartgjas vides sanem
resursus, piemé&ram, cilvékus, finanses, informaciju, parveido Sos resursus un atdod tos
apkartgja vide ka dazada veida jaunus produktus, informaciju vai pakalpojumu, lai sasniegtu

savus mérkus, pieméram, pelnas palielinasanos, klientu apmierinatibu utt.(sk.1.1att) (12, 5lpp)

APKARTEIA VIDE

DaZzada veida aktivitates.

TRANSFORMACIIA VAI

lengkosie dati |—| pipUEIDOSANA — | Izejosie dati

Saistitas apak3sistémas.

IlEtki Rezultati

A !

1.1 att organizacijas ka atvertas sistemas modelis (12)

Tapéc organizacijas darbinieki jut uz sevis ne tikai argjas pasaules ietekmi, bet ar1 aréjus
notikumus. Izmainas ekonomika, tirgi, var sekmét izmainas uzn€muma, ka ar1 ietekmét

organizacijas kultiiru.



Organizaciju kultiira ietver ar1 tadas simboliskas darbibas un elementus ka organizacijas
miti, rituali, ceremonijas, lideribas stils, cilvéku savstarpgjo attiecibu raksturs un organizacijas

dizains. (17; 9; 5)

Galvenais organizacijas kultiiras mérkis ir palidzet cilvékiem p&c iesp€jas efektivak

veikt darba pienakumus organizacija un piedevam giit no ta baudu un gandarijumu.

Organizacijas kulttra ne tikai parada darbiniekiem, ka jauzvedas konkrétaja uznémuma,

organizacijas kulttrai ir liela nozime uzpémuma dzive.
Organizacijas kultiira nodroSina:

1. organizacijas misijas un stratégijas kop€jo izpratni, mérku saskanoSanu

2. mérku sasniegSanas lidzeklu (organizacijas struktiira, darba daliSana, stimuléSanas
sistéma, varas hierarhija) kopgjo izpratni un saskanotibu;

3. vienoSanos par merku sasniegSanas kriterijiem;

4. vienoSanos par izmaipam organizacijas stratégija, ja izraudzitie mérki izradas

nesasniegti.

kopgjas valodas un terminu lietoSanu organizacija;

kriterijus cilveka pienemsSanai organizacija;

uzvedibas normas attiecibas ar vadibu, kolégiem, pretéja dzimuma parstavjiem utt.;

L N o O

apbalvojumu un sodu sisteému, kurai pateicoties, katrs organizacijas loceklis zina, ko
vins var sanemt par savu ricibu;
9. kopgjo vertibu sisteému, kura lauj atskirt vélamo no nevélama organizacija.(8, 23Ipp)
Organizaciju kultiiru ir griti apjégt. Darbinieki un cilveki, kas sadarbojas ar uznémumu
dazreiz neredz organizacijas kultiiru kopuma. Tas skaidrots ar to, ka organizacijas kulturai ir

sarezgita struktira. E. Seins iedala organizaciju kultiiru trijos [imenos:

Pirmais I'menis ir organizaciju kultiras pamatlimenis, cilvéku pamatpieneémumi par
apkart&jo vidi. Sie priek$stati atrodas cilveka psihes neapzinataja sfera, par tiem var spriest

tikai hipotétiska veida, pateicoties netieSajam izpausmeém parejos [imenos.

Otrais Iimenis ir organizacijas vertibu un socialo normu sisttma. No pamatvertibam
radas neformalo, nerakstito uzvedibas normu sistema. E. Seina teorija vertibas izriet no

organizacijas pamat pienémumiem.

TreSais ltmenis ir organizaciju kultiiras ar€jas izpausmes: redzama cilvéku

darbiba (organizacijas rituali un ceremonijas), cilvéku izskats, organizacijas interjers un

10



dizains. Ta ir organizaciju kultiiras redzama dala, tomér tas jéga un nozime var palikt nesaprasta,
ja nav zinami pamat pienémumi, uz kuriem balstas organizaciju kultiira kopuma (sk. 1.2. att.). (9,

1591pp)

Redzama un dzirdama uzvediba Novérojams, bet reizém

. neatSifréjams
Terminologija

Dizains

Il Lielaks apzinibas limenis

Veértibas un socialas normas
A

1 . .. -
Hipotéetisks, neredzams, neapzinats

Pamatpienémumi

*attiecibas ar vidi
*realitate, laiks un telpa
*cilvéka daba

*cilveku attiecibas

1.2. attéls Organizacijas kultiiras limeni (péc. E. Seina) (9,159Ipp)

Organizaciju kultliras ar&jo izpausmju pamata ir organizacijas pirmais limenis -
pamatpienémumi. Argji izpauzas un novérotajiem no malas skaidri redzams tikai treSais
organizacijas kultiras limenis. Citi kultiras Itmeni nav tik redzami noverotajam, kas nav
organizacijas dalibnieks. Otrais [imenis ir skaidri saprotams tikai iekS€ja vidé- uzpémuma, bet
pirmais Iimenis sastav no individualiem uzskatiem un prieksStatiem, to var apjégt pa dalam, bet ne
kopuma. Analizgjot kultiiras argjas izpausmes, més varam méginat radit sev priekSstatu ari par

tiem pamatpien€mumiem, kuri ir $o izpausmju pamata. (15)
Organizacijas kultiiras galvenas funkcijas ir:

Pirmkart, ta ir pielagoSanas arejai videi. Organizaciju kultiira nodroSina:
e organizacijas misijas un strat€gijas kop&jo izpratni, mérku saskano$anu §is misijas
istenosanai;
e mérku sasniegSanas lidzeklu (organizacijas struktiira, darba daliSana, stimul&Sanas

sist€éma, varas hierarhija) kop&jo izpratni un saskanotibu;
11



e vienoSanos par mérku sasniegSanas kriterijiem;

e vienoSanos par izmaipam organizacijas strat€gija, ja nospraustic mérki netiek
sasniegti.
Otrkart, ta ir organizacijas iekS$€ja integracija, tas identitates veidoSana un

nostiprinasana. Organizacijas kultira nodrosina:

e kop¢jas leksikas lietoSanu organizacija;

e kritérijus cilvéka pienemsanai organizacija un vina talakajai profesionalajai karjerai;

e uzvedibas normas attiecibas ar vadibu, kolégiem, pretéja dzimuma parstavjiem u.tt.;

e apbalvojumu un sodu sist€ému. Pateicoties tai katrs organizacijas loceklis zina, ko vins
var sanemt par to vai citu savu ricibu;

e ideologiju, kopgjo vertibu sistemu, kas lauj atskirt v€lamo no nevélama organizacija.

Cilveks, klustot par organizacijas dalibnieku, pakapeniski tiek apglita arT attiecigas

organizacijas kultiira, kas veicina vina ieklauSanos $aja organizacija. (5, 154lpp)

Raksturojot vai diagnostic€jot organizacijas kultiiru, parasti tiek izmantoti tris veidu
elementi, kas vienlaikus ir gan organizacijas kultiiras pamatelementi, gan ari labakie tas
raksturotaji. Sie tris elementi ir vértibas, normas un artefakti. Personala vaditaju un tieso
vaditaju uzdevums ir apzinat un izvertét sava organizacija domingjosas vertibas, normas un
artefaktus, attistit vélamos un korigét nevélamos kultiras elementus. Tas ir sarezgits un ilgs
process, jo kultiiras sastavdalas nav nekur uzrakstitas un netiek apstiprinatas, tas veidojas
birojos, pie datoriem un darba galdiem, tas biezi vien izpauzas neverbali, ar skatienu vai

attieksmi.

Vertibas atspogulo darbinieku parliecibu un pien€mumus par to, kas ir vélams un labs
organizacijai un kas tads nav. Jo spécigakas ir §1s vertibas, jo konkrétak tas nosaka vélamas un
nevélamas uzvedibas formas un notikumu gaitu. Visizplatitakas formas, kadas vertibas tiek
manifestétas organizacija, tradicionali ir: darba sasniegumi, kompetence, sacensibu kare,
inovaciju Iimenis, darba kvalitate, klientu apkalpoSanas limenis, komandas darbs, darbinieku
apriipe un vinu viedokla uzklausiSana un respekt€Sana. Ka redzams, visas Seit minétas
izpausmes formas ir tieSi atkarigas no personala vadibas funkciju kvalitates un integracijas

limena. Vertibas reali izpauzas darba dzivé caur uzvedibas un saskarsmes normam.

Normas ir nerakstiti uzvedibas likumi, kas atspogulojas vertibas. Normas nosaka, kas

darbiniekiem jasaka un ka, kas jadara, ka jakomunicg, kam jatic, kas javelk mugura. Sis
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normas nekad netiek uzrakstitas. Ja ta bitu (pieméram, dazas kompanijas ir aprakstits

veélamais apgerba stils, ir organizacijas, kas paredz formas t€rpus vai specialu aizsargajosu vai

identificgjosu apgerbu), tas izskatitos ka procediiras un noteikumi.

Normas izpauzas $adas uzvedibas formas:

ka vaditaji izturas pret saviem padotajiem un kolégiem — citiem vaditajiem;

darba &tikas, uzvedibas un paradumu izpausmes: pieméram, nac velu, paliec vélu
darba; strada smagi, atpiities atbilstosi;

statusa simbolu esamiba un nozime&: vai vaditdjiem un nozimigakajiem
specialistiem ir lielaki un labaki klienti, pirmas klases masinas, dargakas veselibas
apdrosSinasanas polises, atraki un jaudigaki datori u.tml.;

ambiciju ITmenT un sacensiba starp komandam un darbiniekiem, kur vadiba var
paust savu veélmi dazadi: pari likiem kap, bet rezultatiem jabiit, vai arl: vajadzeétu
méginat uzradit labakus rezultatus;

darba sasniegumos: visu laiku jageneré pelnas pieaugums, kvalitates uzlabosSana,
uzvaras un sasniegumi dazados konkursos, klientu piesaiste un profesionalitate;
varas ietekmé: atzita ka dzivesveida izpausmes, amata vara, informacijas vara,
kompetences vara, resursu sadaliSanas vara — visas §Is izpausmes lauj turet
darbiniekus un kolégus paklautiba;

soda sankciju veidos un speka: ka tiek izskausta nevélama uzvediba: tas var
izpausties korig€josas parrunas, atalgojuma mainigas dalas samazinasana,
darbinieku publiska kritizéSana un Iidz ar to — arT pazeminasana;

lojalitates Itmeni un tas izpausmes veida: vai darbinieki dara visu pieprasito, lai
kaptu pa karjeras kapném un noturétu pozicijas;

pieejamiba un atklatiba: pastav atvérto durvju politika, kas paredz atvértas vadibas
kabinetu durvis ari realaja dzive, kolégi var sazvanit viens otru un vadibu pa tie$o
telefonu vai ar1 ieiet pie vaditaja un parrunat darba jautajumus, ja vaditajs nav
aiznemts;

formalitates pakapé: veésa un formala attieksme ir pastavo$sa norma, nekadas
neformalas dzives izpausmes netiek veicinatas, darbinieki nedraudzgjas sava
starpa, uzruna tiek lietota otras personas daudzskaitla forma vai arl pretéji:
darbinieki draudzg€jas sava starpa, biezi svin dzimSanas dienas, uzruna viens otru

vardos, ir pieejamaki un atvertaki saskarsme;

Ar artefaktiem saprot visus kompanija acimredzamos, taustamos un noveérojamos

elementus, kurus darbinieki redz, dzird un jut. Artefakti ietver darba vidi, mébeles, darba
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instrumentus (ar1 datorus), veéstules un sanaksmes lietoto valodas stilu un balss toni, kada
darbinieki sarundjas sava starpa, laipnibu vai tas trikumu kontaktos ar apmekl&tajiem un
kompanijas viesiem u.tml. Var€tu teikt, ka artefakti ir aisberga redzama dala, kur ar aisbergu
saprotam par€jo organizacijas kultiiru, proti, veértibas un normas. Artefakti jau ir tikai vertibu

diktata un normu izpildijuma sekas.
Organizacijas kultiras veidi

Nepastav tikai viena, neapSaubama organizacijas kultiiras izpratne, tap€c nav ari vienas
visparpienemtas klasifikacijas. Ir daudz organizacijas kultiiru p&tiSanas pieeju, jo vertgjot

organizacijas kulttiru, par krit€rijiem var nemt dazadus faktorus. (sk. 1.1 tabulu).
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1.1 tabula

Organizacijas kultiru klasifikacija (17;13;9;5)

Autors Klasifikacijas pamats Kultdras veidi: Piezimes
uz varu orienteta
uz lomam orientéta Izmanto jédzienus
uz uzdevumu orienteta "organizacijas ideologija" un
R. Harisons | organizacijas vértibas | uz personibu orientéta "organizacijas raksturs" (R)
Organizacijai sava attistiba var
varas kultdra bat raksturigi dazadi kulttras
lomu kultdra tipi: dibinaSanas bridt var bt
organizacijas mérka kultdra varas kultdra, attistibas posma-
C. Hendijs struktdra personibu kultdra mérka vai personibas kultdra.
aso zénu kultdra
kartigi strada- kartigi Neeksisté organizaciju, kas
kompaniju darbibas atptsas precizi atbilstu kadam vienam
riska pakape tipam, bet dazas organizacijas
T.Dils un A. | atgriezeniskas augsto likmju kultara var neatbilst nevienam no Siem
Kenedijs informacijas atrums procesa kultdra tipiem.
Izstradata OCAI metodika-
organizacijas kultdras
donin&jogas Tpasibas mérisanas instruments
[ideribas stils
vadiba klana kultdra
organizacijas saistiba | tirgus kultGra
K. Kamerons | stratégiskie mérki adhokratiska kultdra
un R. Kvinns | panakumu vértéSana | hierarhiska kulttra
adaptiva kultdra
. stratégiska uzdevuma
elastigums/stabilitate _ 9 vzaevt
. kultdra
organizacijas
stratégijas klana kultdra
fokusé8ana uz
R. Dafts iekSieni vai uz aru birokratiska kultdra.
nav pati organizacijas | slégta kultdra Lieto jedzienu "paradigma".
struktira, bet gan haotiska kultara Kultiras ietekmi uz cilvéku
L. cilvéku subjektiva atverta kultdra salidzina ar audzinasSanas

Konstantins

attieksme pret to

sinhrona kulttra

ietekmi gimené.

Neraugoties uz atskiribam, dazadas klasifikacijas jeb tipologijas vieno tas, ka tas balstas

nevis uz organizaciju struktiram patnibam, ka tas ir organizaciju tipologija, bet gan uz kultaras

paradigmu Tpatnibam - pamatpienémumiem par cilvéka dabu, attiecibu raksturu un
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organizacijas domingjosam vertibam. Tapéc organizaciju kultiiras klasifikacija ir atSkiriga no
organizaciju klasifikacijas.
Dazadu autoru kulttru klasifikacijas teorijas atSkiras péc kritériju izveles. Tas nosaka

gan to atSkiribu, gan ar1 Iidzibu. Izv@loties dazadus celus, m&s nereti nonakam pie Iidzigiem

rezultatiem. (17)

Organizacijas kultiiras p&tiSana par pamatu var biit panemti dazadi faktori.

1.1 Dila un Kenedija klasifikacija

Amerikanu pétnieku Terensa Dila (Deal) un Allana Kenedija (Kennedy) organizaciju
kultoras klasifikacija, kura pirmo reizi tika publicéta 1982. gada, balstita uz diviem tirgus

faktoriem: kompaniju darbibas riska pakape un atgriezeniskas informacijas atrums - cik atri

kompanijas uzzina, vai to lémumi un stratégijas ir bijusas veiksmigas, vai ne. P&tnieki izdalija

Cetrus kulturas tipus:

1. "Aso zeénu" (tough-guy) kulttra. Individualisma kultiira, kura katrs regulari uznemas lielu
risku un kura ir atra atgriezeniska saikne par rezultatiem. Vaja puse ir liels riks, bet més
varam atri sanemt rezultatus no darbibas.

2. "Kartigi strada - kartigi atpaties" (work hard- play hard) kultiira. Raksturiga aktivitate
un aizrautiba. Darbibai organizacija ir salidzinoSi zema riska pakape, galvenais ir, lai butu
garantéti panakumi. Informacija par to, vai meérki ir sasniegti, tiek sanemta atri.

3. Augsto likmju (bet - your company) kultira. Loti augsta riska pakape, bet japaiet
gadiem, lai noskaidrotos, vai $is risks ir attaisnojies. Projektu realizacija var prasit
vairakus gadus.

4. Procesa kultiira. Raksturiga tam organizacijam, kuru darbibas specifika nelauj precizi
noteikt sasniegtos rezultatus, galvenais uzsvars tiek likts uz to, ka darbs tiek padarits.

Riska pakape ir zema, un atgriezeniska informacija nak loti pakapeniski. (5)
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1.1.1 tabula

Organizaciju kultiras tipi (T. Dils un A. Kenedijs) (5; 9)

poZzicijai hierarhija.

Kultdras "Asie zéni" "Kartigi strada - "Augstas likmes" "Process"
apzZiméjums kartigi atpaties"
Riska pakape Augsta Zema Augsta Zema
Atgriezeniska Atra Atra Leéna Léna
saikne
Lideru uzvediba |Individualisti, Tirgoni, sabiedriski, [Spéj izturéet ilgstosu Piesardzigi un gatavi
un 1pasibas pardrosi, draudzigi, nav nenoteiktibu, rapigi aizsargat savas pozicijas,
manticigi, rikojas [manticigi. parbauda savus pievers uzmanibu
péc principa "visu léemumus, profesionali  [detalam, ievéro noteiktas
vai neko". kompetenti. proceddiras.
Personala Spéj atri visu Spéj atri paveikt  |Spé&j radit augstas levies kartibu un
stipras "dablt gatavu". |liela apjoma darbu. |kvalitates idejas, veikt |sistematizaciju sava
puses atklajumus. darbavieta.
Personala Nemacas no Mekle atrus un Léni veic darbu, Daudz
vajas puses iepriekséjam islaicigus nespéj reagét pat uz birokratisma,
klGidam, orientéti |risinajumus, vairak |islaicigam iniciativas
uz tuvako nakotni, |gatavi darboties, |ekonomikam trakums.
ignoré sadarbibas |neka risinat svarstibam, biezi
prieksrocibas. problémas. partéré finansu
lidzeklus.
Lideru Modemi gérbjas, | Neuzkritosi Gérbjas atbilstosi savas | Gérbjas atbilstosi savam
ieradumi censas dzivot gérbjas, dzivo organizacijas rangam, statusam hierarhija, dzivo
bagato rajonos. tipveida majas. majoklis atbilst vinu majas bez liekas

greznibas.

Organizacijas kultiras pamata vienmér ir kada to saistoSa substance, kas ir atbildiga par
organizacijas vienotibu, par tas ka veseluma uztveri. ST iemesla dé|, vértgjot organizacijas
kulttiru, uzmanibas fokusa vienmer ir jatur visa organizacija ka analizes vieniba. Tas neliedz
vienlaikus pétit arT tas atsevisko struktiirvienibu organizacijas subkultiiras, meklgjot kopigos

domingjosos parametrus, un péc tam tos apvienot. (14)

Autors izskatis §1s organizacijas kultiiras K. Kamerona un R. Kvina klasifikacija, ka ar1

meginas atrast lidzigas organizaciju kultiiras ar citu autoru tipologija.
1.2 Harisona organizaciju kultiiras tipologija

Amerikanu zinatnieka Rodzera Harisona (Harrison) klasifikacija ir radita agrak, 70. gadu
sakuma, kad pats organizaciju kultiiras jédziens vél netika plasak lietots. ST klasifikacija
pamata balstas uz organizaciju struktiiras Tpatnibam, bet satura zina ta raksturo tiesi organizaciju

kultiiru. Pavisam Harisons izdala ¢etrus tipus.

1. Uz varu orienteta Kkultiira. Vara ir pilniba koncentréta viena vai vairaku vaditaju
rokas,kuri pienem visus butiskos lémumus. No paréjiem organizacijas locekliem tiek
prasita vaditaja personisko rikojumu bezierunu izpilde. Vinu izpildigums un paklausanas vadibai
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tiek verteti augstakneka vinu profesionala kompetence un izpildigums. Cilveki organizacija dara
tikai to, ko viniem ir licis vaditajs. Ja vaditaja vélmes nav skaidras, darbinieki nogaida. Sadai
attieksmei, strauju parmainu vai nenoteiktibas situacija organizacija var izradities
paralizéta - vaditajs ir parak aiznemts, lai dotu visiem noradijumus, bet darbinieki ir parak
iebaiditi, atkarigi un neinforméti, lai patstavigi kaut ko uzsaktu. Lai gan personibas izaugsmes
iesp&jas Sada tipa organizacijas ir ierobezotas, organizacijas vadiba aizsarga vinus, riipgjas
par vipiem, uzpemas visu atbildibu. Sadas organizacijas viss balstas uz lidera vaditaja
autoritati, tiesi vins ir organizacijas kulttiras galveno normu un veértibu noteicgjs, vins izlemj,
kas ir patiesiba un kasne. So organizaciju vajums ir darbinieku potencidla nepilniga
izmantoSana un vaditaju parslodze. TiekSanas biit tuvak vadibai rada pastavigu sancensibu
organizacijas loceklu vidu. Skaidrs, ka $ada organizacija nevar bt parak liela, citadi vaditajam

nebiitu iesp&ju to paklaut vienpersoniskai kontrolei.

2.Uz lomam orientéta kultiira. Stingra funkcionalo lomu sadale, plasi sazarota likumu,
priekSrakstu, instrukciju utt. sistéma. Stimul€Sanas sistéma ir veidota ta, lai mudinatu cilvékus stingri
ieverot savus reglament€tos pienakumus. No darbiniekiem tiek prasita disciplinétiba, noradijumu
preciza izpilde, lojalitate organizacijai. Citiem vardiem, $ada organizacija ir tipiska birokratiska
sistéma ar visiem tas plusiem un minusiem. Tas galvenais trikums ir parak liels uzsvars uz kontroles
stratégiju — jo vairak darbiniekus kontrol€, jo mazak vini jit savu personisko atbildibu, jo pasivaka
ir vinu attieksme pret savu darbu. Tapat ka varas organizacija, art Seit attiecibas ar cilvekiem dominé
ta, ka nevis vaditaja subjektivie spriedumi nosaka dzivi organizacija, bet gan sekoSana stingri

reglament€tam normam.Sadas organizacijas ir vél mazak pielagotas parmainam.

R. Harisons uzskata, ka lielakajai dalai amerikanu kompaniju ir minéto divu kulttras
tipu sajaukums. Ka radaT. Pitersa un R. Votermena pétijjumi, $adas organizacijas Amerika
nepieder pie veiksmigakajam. Plaukstosam firmam un kompanijam ir raksturigi divi nakamie

kulttras tipi.

4. Uz uzdevumu orienteta kultura. Ieprieksgja tipa organizacijas galvena darbinieku
motivacija bija argja - sava darba un energijas ieguldijums apmaina pret atalgojumu un citiem
stimuliem, kurus sniedz organizacija. Uz uzdevumu orientéta kultira svarigaka ir ieksgja
motivacija (milestiba pret savu darbu, ta nozimiguma apzina, iesp&ja stradat saliedéta grupa
u. tml.). Sadam organizacijam parasti ir sava Ipasa misija (globals uzdevums, kura veik$anai
§T organizacijas vispar pastav). ST misija nosaka resursu sadali, apspriezamo jautajumu
nozimigumu, stimuléSanas sistému, izvirziSanas kartibu augstaka amata. Organizacijai ir ar So

misiju saistitas domin&josas vertibas, un cilveki ir parliecinati, ka tikme&r, kamér vini rikojas
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saskana ar §Tm vértibam, vini rikojas pareizi. STm vértibam ir daudz dzilaka jéga neka
vienkarsi pelna un organizacijas izaugsme. Organizacijas locekli ir parliecinati, ka, sekojot
§tm vertibam, vini nes labumu sabiedribai kopuma, ne tikai savai kompanijai. Organizacija
valda vienlidzibas gars -lielaka dala lémumu tiek piepemti kopigi. Ir nodroSinata briva
komunikacija gan pa vertikali, gan horizontali. Neveiksme tiek drizak uztverta ka pamacosa
pieredze, nevis ka profesionalas nekompetences izpausme. Sodu sankcijas ir minimizétas.
Cilveki nestridas par organizacijas misijas jégu, diskusijas notiek par to, ka labak realizet So
misiju. Cilveka autoritati organizacija nosaka vina personiskais ieguldijums misijas

realizacija.

Sada organizacija veidojas Tpasas attiecibas starp cilvékiem. Cilveki jat, ka vini strada
kada lielaka mérka laba, ka 8is mérkis ir dala no vinu dzives jégas. Sada apzina stimulé
altruismu. Cilveki ir gatavi stradat ilgak, neka to prasa darbalaiks, gatavi ziedot darbam savu
gimenes un sabiedrisko dzivi. Vini pasi nevilus kontrolg cits citu, veic nepiecieSsamo
darbu, negaidot noradijumus no augsas. Izplatita biedriskuma izjuta, spécigs komandas gars.
Darbs noris nemitiga steiga, jo ir pastaviga sajiita, ka padarits ir mazak, neka vajadzetu, cilveki ir
pieradusi pie pastaviga stresa, kuru rada $7 darba steiga. Sada organizacija ir gatava atri
pielagoties pat loti straujam parmainam. Galvenais §is organizacijas trukums ir cilvéku
"sadegSana darba" (burn out). Vid&ji apmeram desmit gadu laika cilvéks nonak lidz pilnigam
speku izstkumam, paradas nomaktiba, apatija, mazvertibas izjuta. Krasi pasliktinas veselibas
stavoklis un dzives kvalitate kopuma. Organizacija verte nevis cilvéku ka tadu, vina

personibu, bet gan tikai vina ieguldijumu organizacijas uzdevuma veikSana.

4. Uz personibu orienteta kultiira. Harisons apraksta So kulttiru ka "spilgtu individualo
zvaigznu konstelaciju (zvaigznaju)". Galvena §is kultturas pazime - individa un organizacijas
savstarpgja uzticesanas. Cilveki ir gatavi palidzet cits citam arT arpus savu darba pienakumu
prasibam. Palidziba nepiecieSamibas gadijuma tiek sniegta ne tikai savas grupas dalibniekiem, bet
ar1 citam grupam. Cilveki labprat pavada laiku kopa gan darba, gan arpus ta. Pienemot cilveékus
darba, tiek nemta véra ne tikai vinu profesionala kompetence, bet ar1 vinu gataviba sadarboties

un rékinaties ar Citiem cilvekiem.

Cilveki zina, ka organizacija viniem palidz&s un atbalstis ar1 tad, ja $ada palidziba nav
paredz€ta darba liguma. Darbinieki savukart izrada riipes par savu organizaciju, velta pasu
veéribu darba kvalitatei, cenSas gadat par firmas prestizu. Plasi izplatita ir pilnvaru delegésana,

radoSu grupu veidoSana, ir lielas iesp&jas paradit individualo iniciativu.
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T. Piterss un R. Votermens uzskata, ka daudzas no perspektivajam amerikanu
kompanijam tuvojas §im kultiiras tipam. Organizaciju pétnieks Carlzs Hendijs (Handy)
izvirza pien€mumus, ka nereti darbinieki, it Tpasi augstu kvalificéti specialisti, uztver savu
organizaciju vienkarSi ka vietu, kur vini strada, bet neformalajas attiecibas tiecas veidot
personibas kultiru neatkarigi no ta, kadu kultiru oficiali censas veidot vaditaji.(9, 172-

173lpp)

1.3 Konstantina organizaciju kultiiras tipologija

Larija Konstantina (Constantine) kultiiras klasifikacija ir mazak pazistama, bet ta var
icinteresét ar to, ka L. Konstantins ilgu laiku, darbojoties ka gimenes psihoterapeits,
organizaciju kulttru klasificé péc analogijas ar gimenu tipu klasifikaciju. Kultiras ietekmes uz
cilvéku salidzinasanu ar audzinasanas ietekmi gimengé literatiira ir sastopama saméra biezi.
Tomér sistematizétu pieeju, izmantojot $adu analogiju, 80. gados ir izstradajis tieSi L.

Konstantins.

Runa3jot par kulttras tipiem, arT Konstantins lieto jédzienu "paradigma". Vins$ salidzina
kultiiras paradigmu ar brillem, caur kuram cilvéki redz organizaciju. Tatad Sis autors 1pasi
uzsver, ka svariga nav pati organizacijas struktiira, bet gan cilvéku subjektiva attiecksme pret to.
Organizaciju var analiz&t gan struktiiras [Tmeni, gan paradigmas Itmeni. Konstantins piedava
pedgjo. Lidzigi ka iepriekS minétie p&tnieki Konstantins izdala Cetras organizaciju kulttiras

paradigmas. Dala no tam ir tuvas jau ieprieks aprakstitajam, dala specifiski originalas.

1. Slegta kultiira. ST kultiira L. Konstantina apraksta atbilst birokratiskai organizacijai un
apvieno Uz varu un uz lomam orientétas kultiiras iezimes Harisona klasifikacija. Kulttiras
prieksSrocibas Konstantins saskata stabilitaté un droSibas izjutas radiSana tas loceklos. Vaja
vieta, sava veida "Ahiileja papedis" ir organizacijas vaditaja personiba. Sis vaditajs
vienpersoniski izlemj visus biutiskakos jautajumus, un no vipa l€mumiem un to
isteno$anas efektivitates ir atkarigs organizacijas liktenis kopuma. Sim vaditajam ir jabat
augstam intelekta Itmenim, sp&am paredzét tuvakas un talakas savu lémumu sekas.
Darbinieki no vina gaida izlémigumu un noteiktibu. Svarigi, lai darbinieku vértéjuma
vaditajs balstitos uz objektiviem, darbiniekiem zinamiem krit€rijiem. Vaditdjam japrot
uzklausit darbinieki, jaizrada savas riipes par vigiem. VElams arl augsts profesionalas
kompetences Iimenis, bet ne vienmér tas ir galvenais, reiz€m svarigakas var but vaditaja
organizatora spéjas. Ja vaditajs ir apveltits ar STm spgam un ipasibam, darbinieki ir loti

apmierinati un aktivi iesaistas organizacijas darba. Ja nepiecieSamo 1pasibu un sp&ju nav vai ari
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vaditajam ir raksturigs kads no M. Ketsa de Friza aprakstitajiem neirotiskajiem stiliem, sekas

organizacijai var biit Joti negativas.

Kultiiras  priekSrociba  stabilitate var  parversties elastiguma trokuma, ja

socialekonomiskaja vide, kura darbojas organizacija, noris straujas parmainas.

2. Haotiska (random) kultura. Apzim&jums parada, kada veida savstarpgjas attiecibas
valda organizacija. L. Konstantins iz8kir divu veidu haotisko kultiiru. Pirma raksturo slégto
kultiiru sabruksanas stadija, kad organizacija faktiski iestajas anarhija. Kaut kas Iidzigs bija
verojams daudzos valsts uzneémumos un saimniecibas privatizacijas sakumposma Latvija 90. gadu
sakuma. Otrs haotiskas kultiiras variants ir radoSa organizacija, tie var biit teatri, orkestri, miiziku
ansambli, kori, makslinieku grupas, zinatnieku un izgudrotaju grupas u.tml. Sikak apliikosim tiesi
So variantu. Sadas kultiiras prieksrocibas ir nemifigu jauninajumu ievieSana, jaunu ideju radiSana un

atbalsti$ana, radoSa atmosfera.

Visvajaka vieta haotiskas kultiiras organizacijas ir savstarp&jas attiecibas, kuras biezi
vien vérojams savstarp&jas cienas trikums, neveseliga sancensiba, konflikti. Nereti cilvéki
parverté savas spéjas un sasniegumus, nievajosi izturas pret kolégu veikto. Tapéc haotiskas
kultiiras organizacijas ir nestabilas, bieZi balans€ uz SkelSanas un izjukSanas robezas. Gan
Latvija (atcerésimies ar Jaunatnes teatri, Opereti un Operu saistitos skandalus), gan arT citur

pasaul€ $adas situacijas nav retums.

Vaditajam ir jabut paraugam - ka respektét individualitati, ka veidot saskanigas
attiecibas ari sarezgitas situacijas. Lai vaditajam biitu personiska autoritate (bez tas §is kultiiras
organizaciju vadiSana nav iesp&ama), vinam paSam ir jabiit apveltitam ar rado$am spé&jam,
japierada sevi véra nemamos sasniegumos. No otras puses, organizacijas locekli gaida no sava
vaditaja darba apstaklu nodro$indgjumu. Sim pasam vaditajam bieZi vien nakas ripéties par
nepiecieSamo finans€jumu, telpam un to remontu, darbam nepiecieSamo materialu un
instrumentu sagadi utt. Vienam cilvékam apvienot intensivu radoSu darbu ar saimniecisku
jautajumu risinasanu, piedevam vél paradot priek$zimi sava uzvediba, nav vienkarsi. Ne velti
literatiira tiek minéts, ka radosa darba menedZzments Iidz §im bridim ir neatrisinata probléma.

Joprojam taja lielaka loma intuicijai un dzives pieredzei, nevis zinaSanam, ka vadit.

3.Atvérta kultaira. Sai kultdirai ir raksturigas organizacijas ka atvertas sistémas,
tipiskakas iezimes - cieSa mijiedarbiba ar apkart§jo socialekonomisko vidi un atra
reagéSana uz tas parmainam un prasibam, briva un intensiva informacijas apmaina gan pa

formalajiem, gan 1ipasi pa neformalajiem komunikacijas kanaliem abpusé&ji vertikala un
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horizontala virziena. LEmumu pienemsana notiek grupas, tiecoties panakt konsensu. Minimala
varas distance, vaditajs tiek uztverts ka komandas "sp€lgjosais treneris". Organizacijas locekli
ir orienteti Uz sadarbibu un savstarp&ju atbalstu. Biezi tiek veidotas meérka jeb projekta

grupas kada konkréta uzdevuma veiksanai, raksturiga dalibnieku rotacija $inis grupas.

Vaditaji ir komunikabli, elastigi, ar labu situacijas izjiitu un intuiciju. Var uzpemties
fasilitatora (attiecibu atvieglinataja) un starpnicka lomu. Profesionalas zinasanas nav
iz8kirosas, pietiek, ja grupa ir labi eksperti. Galvenais ir sp&ja organizet un iedvesmot grupas
dalibniekus, organizét un vadit grupu diskusijas. Atverta kultiira parasti ir raksturiga nelielam
organizacijam vai grupam, kuras darbojas péc vienas gimenes principa. Tas var bat laikrakstu
vai zurnalu redakcijas, nelieli uzn€mumi vai saimniecibas, konsultativas vai reklamu firmas u.

tml.

Atvertas kultiiras vaja vieta ir lemumu pienemsana grupa. Svarigi, lai organizacijas locekli
gribetu un spetu sadarboties. Ja viniem pietrikst vajadzigo komunikacijas iemanu, grupas
lémuma piepemsanas process parverSas neaugligas diskusijas, kuras prasa daudz laika un

energijas, bet nedod vélamo rezultatu.

Atverta kultiira L. Konstantina klasifikacija ir Joti tuva R. Harisona uz personibu orientetas

kultdiras izpratnei.

4. Sinhrona kultiira. Sis kultiiras tips ir salidzinams ar Harisona uzdevuma jeb misijas
kultiiru. Konstantins 1pasi akcente Sai kultiirai raksturigo kopiga mérka izjitu jeb viziju.
AtSkiriba no Harisona uzdevuma kultiiras sinhronaja kultiira veérojama pilniga harmonija
attiecibas un mieriga emocionala atmosfera. Katrs grupas loceklis apzinas savus pienakumus
un veic tos bez lieka atgadinajuma vai TpaSas kontroles. Seit uzreiz var atzZimét sinhronas
kulttiras priekSrocibu -Sadas organizacijas ir viegli vadamas, darbojas ka labi ieellots
mehanisms. Tomér darbinieki Seit nav skriivites, tie ir cilveki, kuri strada ar aizrautibu un redz
sava darba dzilu jégu. Sinhronajai kultirai nav raksturigas biezas sanaksmes vai apspriedes,

péc tam nav IpaSas vajadzibas.

Sada kultiira pasa loma ir vaditajam, kur§ tiek uztverts ka organizacijas vai grupas
mérka (misijas) personifikacija. Tas ir harismatiskais Iideris, kur§ parg€jo acis ir absoliita
autoritate . TieSi pateicoties harismatiskajam liderim, organizacija valda pilniga saskana un

vienotiba, tiecoties uz kopigo merki.

Sinhrona kultiira veidojas pakapeniski, iigaka laika perioda. Parasti pietickami efektiva
slégta kultura ar laiku paraug sinhronaja (ja ir harismatiskais lideris). Sinhrona kultiira var
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but gan mazas mérka grupas, kuras darbojas pastavigi (avarijas brigades, ugunsdzeseju
komandas, zinatnieku grupas, kuras atrodas kada liela atklajuma prieksa, izgudrotaju un
novatoru grupas), gan lielas grupas un organizacijas (religiskas un politiskas organizacijas,

labdaribas organizacijas u. tml.).

Lidzigi ka slégtajai kultiirai, sinhronas kultiiras galvenais trilkums ir neelastigums,
nespé€ja atri parkartoties, sekojot parmainam socialekonomiskaja vidé. Ta var but pietieckami
efektiva tikai tad, ja $1 vide ir relativi nemainiga vai art ta spg norobezoties no §1 vides un klut

paspietickama.

Sinhronas kultiiras vaja vieta ir kopigd mérka izjita. Kamer ta saglabajas, kultira pastav,

kop&jam mérkim klustot neskaidram, izzud ieks€ja saskanotiba un kultiira izirst.

Atgriezoties pie analogijas ar gimenes tipiem,- L. Konstantins pienem, ka vaditajs
lideris sava organizacija neapzinati tiecas radit tddu paSu kultiras paradigmu, kada bija

gimeng, kura vin$ uzauga.

1.4 K.Kamerona un R.Kvinna tipologija

Amerikanu organizaciju kultiiras pétnieki Kims S. Kamerons (Kim S. Cameron) un
Roberts E. Kvins (Robert E. Quinn) noskir Cetrus organizacijas kultiiras tipus, kas pamata

balstas uz organizaciju struktiiras Tpatnibam.

Hierarhiska vai birokratiska kultiira tick raksturota ka formala un strukturéta darba
vieta. Organizacijas lideri ir labi organizatori un koordinatori. Organizaciju apvieno formalie
noteikumi un procediiras, kuras uztur vajadzigo darbibas tempu. Organizacijas veiksme ir
saistita ar stabilitates, darba droSibas, paredzamibas un rentabilitates nodroSinasanu. Parsvara
hierarhiska kultira doming lielajas organizacijas un valsts institicijas, kuram ir raksturigs liels
skaits standartiz€tu procediiru, bet nereti Sis kultliras veids sastopams ari nelielas

organizacijas, kuru darbiba balstas uz standarta procediiram. (Kamerons, Kvins 1999, 58)

P&éc Rodzera Harisona (Roger Harrison) tipologijas $adam organizacijam raksturiga stingra
funkcionalo lomu sadale, plaSi sazarota likumu, priekSrakstu, instrukciju u.tml. sisteéma.
StimuléSanas sisteéma ir veidota ta, lai mudinatu cilvékus stingri ieveérot savus reglament&tos
pienakumus. No darbiniekiem tiek prasita disciplinétiba, noradijumu preciza izpilde, lojalitate
organizacijai. Galvena darbinieku motivacija ir argja — sava darba un energijas ieguldijuma

apmaina pret atalgojumu un citiem stimuliem, kurus sniedz organizacija.
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Hierarhiskas kulttiras galvenie tritkumi ir:

e parak liels uzsvars uz kontroles stratégiju — jo vairak darbiniekus kontrolg, jo
mazak vini jut savu personisko atbildibu, jo pasivaka ir vinu attiecksme pret savu
darbu;

e attiecibas ar cilvékiem dominé sancensiba, tickSanas pacelties varas hierarhija, kas
ir pamats savstarp€jiem konfliktiem un nesaskanam;

e nevis vaditaja subjektivie spriedumi nosaka dzivi organizacija, bet gan sekoSana
stingri reglament&tam normam, kas traucé jebkadu pielagoSanos situacijam;

e 3adas organizacijas ir vél mazak pielagotas parmainam. (9, 115-116lpp)

Seddesmito gadu beigas radas otrs organizaciju kultiiras tips. So jauno organizacijas
veidu, kurs$ ir orientéts uz argjo vidi, Viljams G. Ouci (William G. Ouchi) nosauca par tirgus
kultiiru. Taja galvena uzmaniba tiek fokus@ta uz operacijam ar dazadiem argjiem klientiem.
Par tadas organizacijas efektivitates kriteriju tiek uzskatiti veikto procesu izdevumi un guta
pelna. Organizacijas lideri ir stingri un prasigi. (13, 58Ipp) Tirgus kulttras lideribas lomas ir
izaicinatajs, direktors un razotajs. Pirma ir agresiva un izlémiga loma, kas orientéta uz
mérkiem un uzdevumiem, un tai patik izaicindajumi, sancensiba. Lomas parzina ir argjais
tirgus, organizacijas pozicionéSana. lzaicinataja galvena veértiba — uzvara par katru cenu.
Razotajs ir uz uzdevumiem, darbu orienteta loma. Tas ietekme balstds racionala

argumentacija un smaga darba, lai nodroSinatu lomas galveno mérki — produktivitati.

Organizacijai ar tirgus veida kultliru stratégiskais mérkis ir augsta konkurétsp&ja un
produktivitate. Tirgus kultiras organizacijas aréa vide tiek uzskatita par naidpilnu
izaicinajumu, organizacija nodarbojas ar biznesu, lai giitu rezultatus, pelnu, ka ar nostiprinatu

savu stavokli tirgd. (21, 455Ipp)

TreSo idealo organizacijas tipu autori nosauca par klanu Kkultiiru, jo tas atgadina
lielas, draudzigas gimenes veida organizaciju. Klanu raksturo brigades darbs, darbinieku
iesaiste biznesd, ar kuru nodarbojas organizacija. Klana organizacija palielina darbinieku

ieinteresétibu darba un ta rezultatos.

Klana kulturas veidosanas un saglabaSanas princips balstas uz riipém par darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanu, humanas vides veidosanu un pilnvaru delegéSanu darbiniekiem,
kas, savukart, veido lojalitati darbam un organizacijai. Mainigos un nenoteiktos apstaklos
stratégiska planosana un organizacijas darbibas koordinéSana notiek vieglak, ja algotiem

darbiniekiem ir vieni un tie pasi mérki un veértibas. Klana kulttra tiek raksturota ka tada darba
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vieta, kur cilveki uzticas viens otram un pamata ir tradicijas un darbinieku lojalitate. Savukart

organizacija ir atbildiga par cilveku attistiSanos. (13, 58Ipp)

,Harisons apraksta So kultiru ka “spilgtu individualo zvaigznu konstelaciju (zvaigznaju)”.
Galvena s§1s kultiras pazime — individa un organizacijas savstarp&ja uzticéSanas. Cilveki ir
gatavi palidzEt cits citam arT arpus savu darba pienakumu prasibam.” Palidziba tiek
nodroSinata ar arpus darba liguma. Populari ir delegét pilnvaras, veidot radoSas darba grupas.
(9, 115-116lpp)

Galvenas klanu kultiiras Iideribas lomas ir fasilitators un mentors.fasilitators ir uz
cilvékiem un procesiem orientéta loma. Lideris vada konfliktus un censas panakt vienosanos —
konsensus risinajumus. Lidera ietekme balstas uz cilvéku iesaistiSanu lémumu pienemsana un
problému risinasana. Vin$§ aktivi atbalsta Iidzdalibas un atvertibas vertibas. Vin$ veido
vienotibu. mentors ir empatisks un gadigs — vin$ ir labi inform@ts, izprot un riipgjas par
cilveku vajadzibam. Vina ietekme balstas uz savstarp&ju cienu un uzticibu. Mentors riip€jas

par moralo klimatu organizacija.

Pareja uz informacijas laikmetu izveidojas organizacijas ceturtais veids -—
adhokratiskas Kkultiiras veids, kurS bija spg&jigs adekvati reagg€t uz arkartigi straujam
izmainam. So organizaciju pamata bija idejas par to, ka efektivitati nosaka jaunas produkcijas
izstrade, eso$as produkcijas pilnveidoSana, citiem vardiem — dazada veida novitates. Arl
menedzmenta galvenais uzdevums S$ajos apstaklos ir atbalstit radoSo darbu, veicinat
uznéméjdarbibu, svarigakais akcents — prasme paredzét nakotni. ST jauna pieeja organizaciju
kultiirai lauj uz iekS€jas disciplinas fona rasties zinamai anarhijas dalai, kura ir nepiecieSama
radoSajam darbam. Tam ir raksturigs dinamiskums un misdienigu struktiiru plasa
izmantoSana. Adhokratijas galvenais mérkis — veicinat adaptacijas sp€jas, nodroSinat darba
elastibu un darbinieku radoSo pieeju, kuram ir raksturiga nenoteiktiba un liels informacijas
apjoms. Adhokratiskai kultiirai mazak neka citiem kultiiras veidiem ir raksturiga centralizeta
vara un autoritaras attiecibas. Savukart, tiek atbalstita darbinieku individualitate, prasme riskét
un paredzet nakotni. (13, 58lpp) ,,Adhokratijas Iidzinas pagaidu struktiiram, kuras var atri

parstrukturizgt, ja rodas vajadziba.” (21, 4561pp)

Rodzers Harisons uzsver, ka $ada tipa organizacijam svarigaka ir iekS$€ja motivacija
(milestiba pret savu darbu, ta nozimiguma apzina, iesp&ja stradat saliedeta kolektiva u.tml.).
Sadam organizacijam parasti ir sava IpaSa misija, kas nosaka resursu sadali, apspriezamo

jautagjumu nozimigumu, stimuléSanas sist€mu, izvirziSanas kartibu augstaka amata.
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Organizacijai ir ar misiju saistitas domingjosas vertibas, un cilvéki ir parliecinati, ka tikmer,

kamer vini rikojas saskana ar §STm vertibam, vini rikojas pareizi. STm vértibam ir daudz dzilaka

jega neka vienkarsi pelna un organizacijas izaugsme. Organizacijas locekli ir parliecinati, ka,

sekojot §STm vertibam, vini nes labumu sabiedribai kopuma, ne tikai savai kompanijai. Cilvéka

autoritati organizacija nosaka vina personiskais ieguldijums misijas realizacija.

Galvenas adhokratijas prieksrocibas:

organizacija valda vienlidzigs gars — lielaka dala lémumu tiek pienemti kopigi;
nodroSinata briva komunikacija gan pa vertikali, gan horizontali;
neveiksme tiek drizak uztverta ka pamacoSa pieredze, nevis ka profesionalas
nekompetences izpausme;
cilveki ir gatavi stradat ilgak, neka to prasa darbalaiks, gatavi ziedot darbam savu
gimenes un sabiedrisko dzivi, un vini pasi nevilus kontrol€ cits citu, veic
nepieciesamo darbu, negaidot noradijumus no augsas;
izplatita biedriskuma izjiita, specigs komandas gars;

organizacija ir gatava atri pielagoties pat loti straujam parmainam.

Galvenie trikumi:

»sadegSana darba” — vid€ji apmeram desmit gadu laika cilvéks nonak lidz pilnigam
speku izstkumam, paradas nomaktiba, apatija, mazvertibas izjiita;

darbs noris nemitiga steiga, jo ir pastaviga sajiita, ka padarits ir mazak, neka
vajadzetu, cilveki ir pieradusi pie pastaviga stresa, kuru rada §1 darba steiga;
organizacija verté cilvéku nevis ka personibu, bet gan tikai vina ieguldjjumu

organizacijas uzdevumu veiksanai. (9, 115-116lpp)

Katru kulttiras tipu dazadas tipologijas raksturo noteiktas pamatvétibas. Taja pasa laika

pétnieki ir vienoti uzskata, ka organizaciju kultliras pamatu, dazadu tas tipu pamatu veido

noteiktas vertibu sistémas. Kaut gan starp tam pastav atSkiribas, §1s dazadas klasifikacijas jeb

tipologijas tomér vieno balstiSanas nevis uz organizaciju struktiiru ipatnibam, bet gan uz

kultiiru paradigmu 1patnibam — pamatpien€mumiem par cilvéku dabu, attiecibu raksturu u. c.,

ka arT organizacijas domingjosam vértibam. (5, 155Ipp)

Noslédzot organizaciju kulttiras tipu apskatu, nepiecieSams uzsvért, ka viena un taja pasa

organizacija paral€li var pastavet atSkiriga tipa kultiiras (vai nu atseviskos organizacijas

Iimenos vai struktiirvienibas). Visbiezak vienas, pieméram, slégtas kultiras ietvaros (ta ir ka

"jumta" kultiira) veidojas atseviskas subkulttiras jeb apakskultiiras. ,,T1ra ” veida kulttiru tipi ir
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teoretiskas koncepcijas. Praksé organizaciju kulttiras raksturojas ar kada tipa dominanti, kam

lidzas ka subkultiiras pastav citi kultiiras tipi.

Un 1pasi jauzsver, ka nav sliktu un labu organizacijas kulttiru. Lai veiktu noteiktas

darbibas ir noteiktas organizacijas kultiiras prioritete, lai veiktu citu- cita. (16)

Organizacijas kultira paradas ar uznémuma atfistibu. Konkrétas organizacijas kultiiras
veidoSanos un pastavéSanu nosaka virkne savstarpé&ji saistitu faktoru. Galvenie faktori ir sociala

vide, ekonomiska situacija un konkrétas personibas organizacija.

Sociala vide. Organizacijas kultiira nepastav izoléti, ta vienmér ir ieklauta plasaka
konkrétajam geografiskajam regionam un sabiedribai raksturigas kultiiras konteksta. Kopgjais
kultiiras konteksts, galvenokart, nosaka E. Seina aprakstitos pamatpiendmumus, kuri veido

organizacijas kultiiras paradigmas pamatu. (18)

Ekonomiska situacija. Tirgus faktoru loma ir aprakstita T. Dila un A. Kenedija
organizaciju kultiiras klasifikacija. Pie ekonomiskiem faktoriem var pieskaitit ar1

organizacijas darbibas sferu. (9, 85Ipp)
Izmantojot R. Harisona klasifikaciju, var minét §adu kulttiras orientaciju:

e rutinas, programmeé&tas darba operacijas un dargas tehnologijas, kur pat mazakais
bojajums var radit lielus zaud&jumus, kuras prasa pastavigu novéroSanu un kontroli
orienté uz "lomu" kultdru;

e Tslaicigas, noSkirtas operacijas, individualais darbs vai darbs komanda ir orientéts
uz uzdevuma kultiiru;

e atri mainigas tehnologijas - uz uzdevuma vai varas kultiiru;

e savstarpgji ciesi saistiti mérki, ir orientéti uz lomu kultaru. (5, 153Ipp)

C. Hendijs atzist, ka arl organizacijas lielums iespaido organizacijas kultiiru. Lielakas
organizacijas ir vairak formalizetas, vairak veido specializ€tas darba grupas, kuras prasa

koordinaciju, vairak orientétas uz lomu kultiiru un autoritarismu.

Konkrétas personibas. Realie organizacijas kultiiras nes€ji ir cilvéki. Organizacijas
personala priekSstats par organizacijas izturéSanas normam un vertibam veidojas kopgja kulttras
konteksta ietekmé. 1z8kiro$a loma organizaciju kulttras veidoSana irt.s. "atslégas" cilvekiem -
organizacijas formalajiem un neformalajiem lideriem. E.Seins gan norada, ka ne tik daudz

menedzeri kontrol€ kulttiru, ka kultiira menedzerus. (18)
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Tomer vina teiktais ir attiecinams lielaka méra uz vid€ja un zemaka Iimena vaditajiem.
Organizacijas lideri izvirza galvenos organizacijas mérkus, nodrosina un stimulé darbibu So
mérku sasniegSanai. Organizacijas Iideru noteiktas normas un vértibas nostiprina pastavosa
apbalvojumu un sodu sist€ma, personala atlases, izvietojuma, izvirziSanas un apmacibas

sistema.
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2.LIDERIBA UN TAS STILU TEORIJAS

Organizacijas kultiira ir cies$i saistita ar Iideribu. Seins tas raksturo ka ’vienas medalas

divas puses’’([9, 153Ipp)

Par lideri sauc cilveéku, kurs ienem galveno lomu grupa, nosakot un istenojot darbibas,
orient€tas uz grupas mérku sasniegSanu. Lidera darbibas gala mérkis ir sasniegt ar kolektiva
palidzibu nospraustos mérkus. Misdienu praks€ prasme but par lideri tiek atzita tikai par
vienu no rakstura ipasibam, kas nepiecieSamas vaditajam(v€l nesen ta tika uzskatita par

svarigako).(11, 148Ipp)

Ideala varianta oficialais komandas vaditajs, kuru par tadu padara struktira, amata
nosaukums un no ta izrieto$a amata vara, ir arT emocionalais lideris. No §1s lomas tiek gaiditas
visas vadibas pamata funkcijas: izrikot, koordingt, motivét, kontrolét un organizét cilvéku
resursus ar mérki paveikt darba uzdevumus noteiktajos terminos un atbilstoSajos kvalitates
standartos. Situacijas kllst sarezgita, ja oficialais vaditajs nespgj pildit lidera lomu un $o
bitisko poziciju ienem kads cits no komandas dalibniekiem, bet vaditajs realize, pieme&ram,

noverotaja funkcijas.

Talantigs vaditajs laiku pa laikam var atlaut uzpemties lidera lomu kadam no
komandas dalibniekiem, ja tiek Tstenoti atseviski istermina plani. Sada prakse loti motivé
attiecigo darbinieku, tacu ilgstoSs lomu sajaukums un neatbilstiba starp formalo un realo

grupas lideri var radit nepatikamu gaisotni un kavét darba uzdevumu izpildi.(6, 194,195Ipp)

Atkariba no virziena psihologija vai pétniecibas skolas lideriba definéta tiek dazadi.
Pieméram, M. Matesons un DzZ. Ivancevi€s lideribu izprot ka individs var ietekmét grupas
uzvedibu, nepielietojot piespieSanas metodes. Bet Edvins FleiSmanis uzskata, ka lideriba ir

grupas darbibas ietekm&Sana ar komunikacijas palidzibu, lai sasniegtu noteiktus mérkus.

Regulari lideribas pétijumi sakas tikai 1904.g. sakuma, kaut arT §is jautajums cilvékus

nodarbinaja jau no talas senatnes un lidz ar to saka veidoties lideribas teorijas.

Iezimju pieeja , kas balstas uz ta saukta vesela saprata apsvéruma, vesturiski saka
veidoties pirma. Petijumu lielaka dala tika veltiti personibas un fiziskajam iezimém, ka ari
individa intelekta iezimém. XX gs. sakuma un 20. gados pétijumos izmantoja intelekta

parbaudes testus. Personibas iezZimju noteikSanas testi paradijas 30. gadu beigas un 40. gadu
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sakuma. Visu So pétijumu laika tika pieradits, ka efektiva un neefektiva lidera intelekta un

personibas iezimes patieSam ir atSkirigas, bet So iezimju sarakstu sastadit neizdevas.

Tomeér iezimju pieeja turpina eksistet ka sava veida slépta Iideribas teorija, jo spriezot
par lideriem cilveki balstas neapzinati uz stereotipiem priekSstatiem par to, kadam tad jabut ir

Istam Iiderim.

40. gadu beigas pétnieciska pieeja iezimju teorija nebija vairs aktuala un ,,nogaja no
skatuves”. Tacu jau 90. gadu vidi tai atkal pievérsa uzmanibu pateicoties Liela piecnieka

personibas iezimju struktiras modelim.

Arl transformativas jeb ta saucamas harismatiskas lideribas teorijas ir saistitas ar

ieztmju teoriju. Tas déve par jaunas lideribas pieeju.

Ta ka pietrikst zinatniska pamatojuma iezimju pieejai, tai ir daudz trikumu: ta
neapskata konkrétu situaciju, piem., vaditaja statusu vai uzp@émuma darbibas specifiku. Starp
lidera produktivitati un iezimém nav skaidri noteikta sakariba, ka ar1 darbinieku
apmierinatiba. ST pieeja nav izmantojama lideru apmaciSanai, nemot véra, ka parsvara §is

pasibas un spgjas ir iedzimtas.

LIDERIBAS STILU TEORIJAS

Kurtam Levinam un vina domubiedriem pieder pirma un vispazistamaka lideribas stilu
tipologija.
2.1 K. Levina lideribas tipologija

Atskiribas Vacijas un Amerikas politiskajas sist€émas pirms Otra pasaules kara bija par
temeslu 1939. gada K. Levina un vina lidzstradniekiem R. Vaitu un R. Lipitu lideribas
pétiSanai, kura notika laboratorijas apstaklos. P&tijumu iemesls bija autoritara, demokratiska
un liberala lideribas stilu salidzinasanas efekts. Rezultati bija parsteidzoSi, kuri gaidija
vislielako produktivitati no demokratiska vadibas stila. K. Levina tipologija 60. gados bija
populara bijuSaja PSRS. Art Sodien tiek izmantota 70. gados izveidota Maskavas psihologa

Anatolija Zuravlova metodika vadibas stila noteik3anai.

Lai gan klasiskais Iideribas (jeb vadibas — Soreiz jédziens tiks lietoti ka sinonimi)
iedalfjums trijos tipos pie mums ir plasi pazistams , biezi vien nakas saskarties ar maldigu ka
pasu stilu un ta ar to nozimiguma uztveri. Viens no $adiem maldigajiem priekSstatiem ir stilu

dalijums labajos (demokratiskais) un sliktajos (autoritarais), lai gan ne par vienu stilu
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nevajadzetu spriest atrauti no konkrétas situacijas. Ar1 pati vadibas stila atpaziSana nereti ir
maldiga. Biezi vien laipna un atsauciga izturéSanas pret darbiniekiem tiek uztverta ka
demokratiska stila galvena pazime, bet atturiga un v&sa izturéSanas — ka autoritara. Lai gan
attiecibas ar darbiniekiem ir biitiska vadibas stila sastavdala, tas tom&r nav galvenais kriterijs,
lai atSkirtu vienu stilu no cita. Un v€l viens maldigs apgalvojums, kur§ bija padomju laika
oficialas propagandas izdomajums: ka visizplatitakais ir demokratiskais stils un ka autoritarais

stils sastopams izpémuma gadijumos. Patiesiba drizak ir pilnigi pret&ja.(9,1061pp)

2.2 Biheivioralas Iideribas teorija
40. gadu beigas Edvina FleiSmana vadiba Ohaijo universitates p&tnieku grupa uzsak

vaditaju uzvedibas pétijumus, izmantojot specialas Iidera uzvedibas apraksta aptaujas lapas ar
130 jautdjumiem. P@&tnieki, aptaujajot vairak neka simts uzpémumu lideru, nonaca pie

slédziena, ka lideru uzvediba var konstatét divus galvenos faktorus:

\ uzmaniba;
v strukturéSana.
Uzmaniba - raksturo ekspresivu uzvedibu, kura lideris izrada ripes, uzmanibu un
cienu pret saviem darbiniekiem, vinu viedokli. Par svarigako uzskatot draudzigu attiecibu
veidosanos ar kol€giem. StrukturéSana - Iideris organizé atbildibas un pienakumu sadali, verte

paveikto nosakot efektivitates kriterijus, lai noteiktie mérki tiktu sasniegti ieplanota laika.

60. gadu sakuma un 1978. gada savu pétijumu rezultatus Roberts Bleiks un DZeina
Moutona apkopoja ta saukta ,,menedzmenta rezga” koncepcija. Izveidoja matricu varigjot ar
divu lidera uzvedibas faktora kombinacijam, kuras horizontalo asi veido intereses par darbu

(strukturéSana), bet vertikala ass — veido uzmaniba pret cilvékiem (uzmaniba).

2.3 Hersija un K. Blancarda modelis
60. gadu beigas savu modeli izstradaja un vél 1idz Sodienai pilnveido Pauls Hersijs un

K. Blancards. Sis modulis apvieno biheivioralas Ipatnibas un situativas pieejas ipatnibas. Tiek
pievienots V€l viens jauns faktors ,,darbinieku briedums”. Lidz ar to tiek iegiti Cetri Iideribas

stili:

noradiSana;

konsultésana;

YV V V

atbalstiSana;
» delegésana.
Par §1 modela prieksrocibu var uzskatit to, ka tiek nemta véra iesp&jama grupas

(organizacijas) attistiba — izmainas darbinieku brieduma. Darbinieku brieduma pakapi nosaka
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divi raditaji: lojalitate (pilniga iesaistiSanas organizacija) un profesionala kompetence. Tiek

izdalitas Cetras brieduma pakapes:
D1 — augsts lojalitates un zems kompetences limenis;
D2 — svarstigs lojalitates Iimenis un vidéjs kompetences [imenis;
D3 - svarstigs lojalitates Iimenis un augsts kompetences limenis;
D4 — augsts lojalitates un kompetences Iimenis.

Tomer Sie attistibas Itmeni péc kritiku domam ir nepietickami skaidri

noformuléti.(9,113lIpp)

2.4 Midiganas universitates petijjumi
Lai noskaidrotu efektivas lideribas metodes un principus Miciganas universitates
zinatnieki ar Reinisu Likteru vadiba 1947. gada uzsaka Sai joma pétijumus. Nelielas grupas

novertgjot un intervgjot vaditajus un darbiniekus vini izdalija divus vadibas stilus:

\ uz darbu orientetais, kur vaditdjs galveno uzmanibu velta kontrolei. Lai
ietekm@tu darbiniekus vaditajs pielieto piespieSanas, apbalvosanas sistémas;

\ Uz darbiniekiem orientetais stils — vaditajs radot atbalstosu darba vidi,
deleggjot pilnvaras, darbiniekiem palidz apmierinat vinu vajadzibas.

Sada orientacija ir loti nozimiga veidojot grupas un attistibas procesus, ka ari
darbinieku personisko izaugsmi. Kaut gan Ohaijo pieejas uzskata, ka vaditajs var apvienot
viena stila gan orientaciju uz cilvéku, gan darbu. Miciganas p€tnieki uzskata, ka tas ir divas

pret€jas orientacijas un nav apvienojamas viena konkréta vadibas stila.

20. gadus velak Miciganas pétijumu rezultatus R. Likerts apkopoja Cetru sistému
teorija (ekspluatatoriskais un labvéligais autoritarais stils, konsultativais un demokratiskais

stils).

2.4 Situativas lideribas teorijas
Ieprieks apliikotas pieejas var uzskatit par universalam stilu teorijam, tatad stili, kas

biitu efektivi jebkura situacija, bet Sie petijumi neguva atzinibu. Lidz ar to radas citas teorijas,

kuras pienéma, ka vairaku faktoru funkcijas ir lideribas efektivitate, kas atkariba no konkrétas

situacijas mainas. Loti tuvs Ohaijas skolas pétijumiem ir Viktora Vruma lideribas modelis,

kur§ tika publicéts 1973. gada. Taja tika pétits lémumu pienemsSanas process, talak tos
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formaliz€jot tos ar “risinajuma koka” palidzibu, ieguva lémumu pienemsSanas normativo

modeli, kur§ deva noradijumus, kas konkréta situacija ir jadara liderim.

Saja modeli tika apliikoti pieci lémuma pienemsanas procesa tipi (Iideribas stili), kuri

savstarp@ji atSkiras ar padoto lidzdalibas pakapi.

1. Autokratiska metode N° 1. Vaditajs patstavigi pienem lémumu, izmantojot to
informaciju, kura ir vina riciba.

2. Autokratiska metode N° 2. Vaditajs I€muma piepemsanai nepiecieSamo
informaciju sanem no saviem padotajiem. Vin$§ var neiepazistinat tos ar risinamas
problémas raksturu.

3. Konsultativa metode N° 3. Vaditajs individualas sarunas ar darbiniekiem
noskaidro vinu viedoklus risinamaja jautajuma. Pienemtais 1émums ne vienmér atspogulo
Sos viedok]us.

4. Konsultativa metode N° 2. Vaditajs apspriez problému kopa ar grupu.
Pienemtais 1émums ne vienmér atspogulo grupas viedokli.

5. Grupas metode. Vaditajs apsprieZz problému grupa, visi kopigi izvirza un
noverteé alternativos risindjumus, cenSas nonakt pie kopiga viedokla. Vaditajs necensSas
uzspiest grupai savu lémumu, ir gatavs pienemt un realiz€t jebkuru [@mumu, kuru atbalsta
visa grupa.

Kopa ar Artiitu Jago (Jago) $is modelis tika papildinats un parstradats, pédgja versija
tika publicéta 1988. gada. Jaunakaja Vruma un Jago modeli tika izdaliti lémumu pienemsSanas
tipi: individualais un grupas. Pirmaja gadijuma risinajums skar tikai vienu no padotajiem,

otraja — vairakus vai grupu kopuma.(9,115lpp)
Tr1s galvenie komponenti veido Vruma un Jago modificetie varianti:

» Lemuma efektivitate, kuru nosaka divi kriteriji — Iémumu kvalitate un
darbinieku atbalsts;

» Lémuma pienemsanas pieci stili;

» Lideribas situacijas diagnostika — ta veicama ar specialas programmas
palidzibu. Vaditajam jasanem daudz atbildes uz jautajumiem par situaciju, kur§ no
lémuma pienemsanas stiliem katra konkreta situacija ir piemerojams.

Par Vruma modela nopietnu sancensi var uzskatit vienigi F. Fidlera Iideribas teoriju.
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2.4.1 Fidlera lideribas teorijas
Rietumos Fidlera lideribas teoriju interpreté ka kontingento teoriju, kas nozimé kaut

ka iestasanas, varbiitibu, nenoteiktibu vai iesp&jamibu. Fidlera teorija parstav atsevisku

patstavigu virzienu. Tiesi vinu literatiira min ka pamatlic€ju situativas pieejas lideribai.

1964. gada tika publicéta pirma koncepcija. Vairak neka 30. gadus Fidlers ar saviem

domubiedriem turpina iesakto darbu.

Saskana ar Fidleru lideribas efektivitate ir atkariga no diviem pamatraditajiem:

situacijas labvéliguma un lideribas stila (orientacijas).

Situacijas labvéligums raksturo to, cik viegli liderim ir iesp&ams ietekmét savus

padotos. Situacijas labveligums ir atkarigs no tris situativajiem faktoriem.

1. Vaditaja un padoto attiecibas. Sis faktors ir pats svarigakais. Tas raksturo to,
cik liela meéra padotie uzticas vaditdjam un ciena vinu, cik liela m&ra vini ir noskanoti
paklauties vaditaja rikojumiem.

2. Uzdevuma strukturétiba. Ta ir darba koordinétibas pakape. Cik skaidri ir
noteikts, kas, kada veida, kada seciba ir jadara, cik ilga laika darbs ir japaveic.

3. Vaditaja formala vara. Sini gadfjuma ta ir ta saukta legitima vara, kuru nosaka
vaditaja statuss organizacija.

Otrais pamatraditajs ir lideribas stils (Iidera orientacija). Fidlera teorija tiek izskirtas
divas orientacijas uz uzdevumu un attiecibam ar padotajiem, turklat konkrétam vaditajam

tipiska ir tikai viena.

Fidlers uzskata, ka vadibas stilos atSkiribas ir attiecibu prioritatés. Liderim, kas
orientéts uz uzdevumu primars - uzdevums, bet attiecibas — sekundaras. Tacu uz attiecibam
orient€tiem lideriem prioritates ir pret€jas. Fidlera izstradata lideribas stila noteikSanas metode
— LPC skala (vismazak velamais darba biedrs), kas ir viena no svarigakas koncepcijas

sastavdalam.

Neskatoties uz sameéra ilgo Fidlera teorijas vesturi, par stridigiem tiek uzskatiti daudzi
tas aspekti. Visvairak ir kritizéta §1 LPC skala, tade] 1987. gada Fidlers savu moduli papildina
ar ta saukto kognitivo resursu teoriju — CRT (Cognitive Resources Theory), kur icklava
kognitivo aspektu - vaditaja intelektu. So vaditaja intelektu lideris vislabak izmanto $ados
apstaklos, ja Iidera izturéSanas ir direktiva, nav stresa attiecibas ar cilvékiem, vinu atbalsta

darbinieki un vinam ir nepiecieSamas profesionalas zinasanas.
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Lidera intelektualas sp€jas netiek pilniba izmantotas stresa situacijas, kad ir
sarezgTjumi gan ar darbiniekiem, gan vadibu. Tad lideris galvenokart balstas uz ieprieksgjo

darba pieredzi. So teoriju var izmanot vaditaju izvelz.

2.4.2 Houza un Evansa teorija
Sis teorijas pirmsakumi ir mekl&jami Midiganas grupas pétijumos, tomér Saja

koncepcija ir biitiskas atkapes no Miciganas pieejas, tas atskir So teoriju art no tikko apliikotas

Fidlera teorijas.

R. Houzs un M Evanss So teoriju saka veidot 60. gadu beigas. VElak viniem
pievienojas arT Terenss Micels (Mitchell), tapéc reizém literatlira paradas apzim&jums Houza
Micela teorija. Teorijas galvena ideja: vaditdja uzdevums ir padarit sasniedzamos mérkus
skaidrus padotajiem un nodroSinat ar visu nepiecieSamo (veidot taku jeb celu) So mérku

sasniegSanai.
Tiek izdaliti ¢etri vadibas stili:

1. Direktivais stils. Vaditajs cenSas panakt. Lai darbiniekiem butu skaidrs, ko no
viniem sagaida, kas un ka ir jadara. Sads stils ir efektivs nenoteiktu, neskaidru darba
mérku gadijuma.

2. Atbalstosais stils. Uzmaniba pret darbinieku interesem un vajadzibam,
apiesSanas ar padotajiem ka sev lidzigiem. Efektivs, ja uzdevuma veikSana ir monotona vai
arT rada stresu.

3. Participativais stils. Vaditajs konsult&jas ar darbiniekiem, uzklausa vinu idejas
un priekSlikumus, pirms piegem savu lémumu. Efektivs tad, ja darbiniekiem ir javeic
neordinari uzdevumi, kuri prasa lielu atdevi.

4. Uz sasniegumiem orientétais stils. Vaditajs izvirza aizraujoSus, izaicinoSus
meérkus, gaida no padotajiem darba izpildi visaugstakaja Itmeni, iedroSina vinus, ka Sie
meérki ir sasniedzami. Jo lielaka ir vaditaja orientacija uz sasniegumiem, jo vairak padotie
ir parliecinati, ka vinu piles nodro§inas visaugstako izpildijjumu.(9, 123Ipp)

Saja teorija tiek izdalitas divas situativo faktoru grupas:

» Personibas faktori — jo augstaks ir savu sp&ju pasvertejums, jo darbiniekiem
nepienemamaks ir lidera direktivais stils. Parlieciba, ka labakie darba rezultati tiks labak
atalgoti ir viens no svarigakajiem personibas faktoriem.

» Vides faktori —darbinieku darba efektivitate ir atkariga no $adiem faktoriem:

formala varas sist€ma organizacija, darba uzdevumi un darba grupas
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Tiesi sakara ar Houza un Evansa teoriju tika izvirzits jautdjums: vai vienmér lidera
stils nosaka darbinieku uzvedibu, vai art gluzi pret&ji — pati darbinieku uzvediba nosaka lidera

stilu.

Sava veida alternativa ieprieks aprakstitajam teorijam ir ta sauktd jaunas lideribas
pieeja. Sis ir apzim&jums teorijam, kuras saka iekarot popularitati astondesmito gadu sakuma

— harismatisko un transformativas lideribas teorijas.(9, 123lpp)

2.5 Transformativas lideribas teorijas
Pateicoties Maksa Veébera darbiem populari kluva jédzieni “lideriba”, “harismatiska

vara”, “harismatiskais Iideris”. “Harisma” nak no sengrieku valodas, kas nozimé “Dieva
z€lastibas davana”. Harismatiskas lideribas teoriju pirmais publicgja 1977. gada Roberts
Houzs. Saja teorija galvena loma ir lidera personibai, kas zinama méra ir atgrieSanas pie
lideribas iezimju pieejas. Harismatiska Iideriba, kas sevi ietver lidera komunikacijas un
personibas iemanas, ir sekotaju ietekmesana, kuriem galvenais ir entuziasms, gataviba izpildtt
lidera izvirzitos mérkus un maz interes€ nauda, karjera. Liderim ir japrot skaidri formul&t un
nospraust 1paSu, transcendentalu, t.i., tadu, kas parsniedz personiskas pieredzes robezas,
mérki, kur§ aizrautu un iedvesmotu sekotajus, tad vin$ var kliit par harismatisko lideri. Tomér
sada veida Iideriba ir maz sastopama biznesa pasaulé. Bet radikalu parmainu laika priekSgala

biitu jaizvirzas pasiem cilvékiem, lideriem reformatoriem.

1978. gada lidzigu teoriju, bet praktiskak lietojamu formul&ja Dzons Berns. Vin$
tradicionalo teoriju nodéveja par transaktivo un to pretstatija jaunajai lideribai, kuru nodéveja
ka transformativo (parveidojosa). Transaktiva lideriba sasniedz vélamos rezultatus atalgojot
darbiniekus, kas darbojas saskana ar vingu iecerém, kas ilgst tik ilgi, kamér $ada apmaina
apmierina lidera un padoto vajadzibas. Tome@r transaktivas iemanas nepietiekamas
transformativajam tipa Iiderim, kuri saviem padotajiem sniedz nakotnes skatijumu, kur§ sola

jégas pilnaku un labaku dzivi.

80. gadu vidi Bernards Bass public€ja vairakus darbus par harmatiskas lideribas

teorijas attisttbu un popularizaciju.

Analizgjot religiskos un politiskos liderus B. Bass secinaja, ka harismatiska lideribas ir
tikai viens no transformativas lideribas komponentiem. 1994. gada publikacija vins izklasta
savu transformativas Ilideribas koncepciju izvérstaka veida. Saskana ar So koncepciju

transformativo lideribu veido Cetri faktori.

36



1. Harisma jeb idealizéta ietekme. Lideri, kuri darbojas ka ietekmigi paraugi
sekotajiem: sekotaji identificé sevi ar Siem lideriem un cen$as parspét vinus. So lideru
uzvediba it €tiska, un viniem ir Joti izteikti moralie principi. Sekotaji vigus dzili ciena un
palaujas uz viniem. Lideri nodroSina sekotajiem Ipasa mérka virzibu un misijas izjutu.

2. ledvesma jeb iedvesmojosad motivacija. Lideri rada padotajos lielas
ekspektacijas, motivé vinus but vairak iesaistitiem un klut par organizacijas mérka vizijas
sasniedz&jiem. Tiek sekm&ts komandas gars.

3. Intelektuala stimuldcija. Lideri stimul€ padotos biit kreativiem un inovativiem,
motiv€é izaicindjumu savam, lideru un organizacijas veértibam. Atbalsta sekotajus jauna
mekIgjumos.

4. Individualizéta uzmaniba. Lideri rada psihologisko klimatu, uzmanigi uzklausa
sekotaju individualas vajadzibas. Lideri darbojas ka padomdevéji, palidzot individiem
pasistenoties. Var izmantot pilnvaru delegé$anu ka Iidzekli individu personibas izaugsmei.

Lai gan, no vienas puses, transformativas Iideribas teorijas liela méra balstas uz A.
Maslova humanistiskas psihologijas idejam, it ipasi akcent&jot augstakos cilvéka motivacijas
Itmenus, personibas pasistenosanas, no otras puses, Sadas lideribas izpausmes var biit loti

autoritaras, antidemokratiskas.(9,124lpp)

Salidzinajuma ar situativajam Iideribas teorijam $aja pieeja ir vél vairak neskaidru
formul&umu un v&l mazak empirisku pieradijumu. Lideriba $aja gadijuma tiek traktSta drizak
ka 1pasa izredz@tas personibas iezime, nevis ka individa uzvediba. No praktiska viedokla Seit

nav apmacibas iesp&jas — cilvékam nevar iemacit bt “izredzétam.”(9,1241pp)
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3. VALSTS SOCIALAS APRUPES CENTRA “LATGALE”’ FILIALES
“LITENE’> ORGANIZACIJAS KULTURAS RAKSTUROJUMS

3.1 Valsts sociala aprupes centra “Latgale” filiale “Litene” apraksts
Filiale ,,Litene” atrodas Vidzemg, pie Latgales robezas, geografiski izdeviga vieta. 18.

km no Gulbenes, 18 km no Balviem, 28 km no Aluksnes. Filiale ‘’Litene’’ ir darbavieta 134

darbiniekiem no Gulbenes, Balvu un Aliiksnes novadiem.

Jau pirmajos Latvijas valsts neatkaribas gados pasSlaik esosa apriipes centra teritorija

atradas maja pagasta triicigajiem iedzivotajiem, kas pastaveja lidz valsts okupacijai.
1953. gada tiek nodibinats Litenes invalidu nams.
1963..gada tika nodibinats Litenes pansionats- rajona pensionariem.
1972. gada uzbiivéja jaunu korpusu, kas sp&ja uznemt 270 iemitniekus.

1984.gada no vispargja tipa pansionata tika parveidots par psihoneirologisko

pansionatu’’ Litene’’.

1997.gada pansionats no pasvaldibas tika nodots Labklajibas ministrijas parzina, un

pard@évéts par specializ&to valsts socialas apripes centru’’Litene’”’.

2004.gada, pamatojoties uz MK noteikumiem Nr.636, iestades nosaukums tiek mainits:t.i. LR

LM Socialas apriipes centrs “Litene”.
2010. gada 1. janvart parveido par VSAC ,,Latgale” filiali ,,Litene”.

Socialas apriipes centrs “Litene” nodroSina majokli, socialo apripi un socialo

rehabilitaciju pilngadigam personam ar smagiem gariga rakstura trauc€jumiem.

VSAC ,Latgale” filiale “Litene” misija ir istenot valsts politiku ilgstoSas socialas
apriipes un rehabilitacijas joma attieciba uz pilngadigam personam ar smagiem gariga rakstura

trauc€jumiem.

Atbilstosi MK noteikumiem, apriipes centrs nodrosina klientam iesp&ju saglabat un

attistit sadzives iemanas.

Klientam ir iesp&ja apmeklet kulturas pasakumus arpus institticijas, ka arf ir nodroSinata

nepiecieSama veselibas apriipe, rehabilitacija un gariga apriipe:
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Valsts socialas apriipes centra ,,Latgale” filiale ’Litene” veic $adus uzdevumus:

1. nodrosina personam majokli un socialo apriipi, lai apmierinatu vinu pamatvajadzibas;

2. nodroSina personu socialo rehabilitaciju, lai atjaunotu vai uzlabotu vinu socialas

funkciong€sanas spgjas;

3. veicina to personu atgriesanos gimené vai nodoSanu gimenes tipa apripé, kuras nav

sasniegusas 18 gadu vecumu;

4. nodros$ina to personu audzinasanu un izglitosanu, kuras nav sasniegusas 18 gadu vecumu;

5. 1steno citus Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas likuma un citos normativajos aktos

noteiktos uzdevumus.

Valsts socialas apriipes centra ,,Latgale” filiale ’Litene” ir tiesibas:

1. pieprastt un sanemt no valsts un pasvaldibu institlicijam centra funkciju un uzdevumu

izpildei nepiecieSsamo informaciju un dokumentus;

2. sniegt maksas pakalpojumus socialo pakalpojumu joma;

3. veikt privattiesiskus darfjumus, kas nepiecieSami centra darbibas nodroSinaSanai;

4. atbilstosi kompetencei sadarboties ar arvalstu un starptautiskajam organizacijam, piedalities

starpvalstu sadarbibas programmas un projektos.

Autors sava darba apskatis un novertes tiesi socialo nodalu, jo ta vistiesak pilda organizacijas
misiju un meérki socialo apriipi, socialo rehabilitaciju un veselibas apriipes pakalpojumu

nodro$inasanu klientiem.(sk.3.1attelu)
Lai sasniegtu mérki, nodalas funkcijas ir :

1. organizét, koordinét un kontrol&t klientu socialas apripes un socialas rehabilitacijas
pakalpojumus, ka ar1 sadzives apstaklus, lai tie atbilstu klientu vecumam, vajadzibam,

veselibas stavoklim un speka esoSo likumdoSanas normativo aktu prasibam;
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veicinat klientu socialo problému praktisku risinagjumu un vina dzives kvalitates
uzlabosanos, klientu ieklausanos sabiedriba, paaugstinot sp&ju palidz&t pasam sev;
nodro$inat klientiem sniegtas socialas apriipes, rehabilitacijas un veselibas apriipes
pasakumu kompleksa atbilstibu katra klienta vecumam, vajadzibam, fiziskajam un
psihiskajam stavoklim un likumdoSanas normativo aktu prasibam;

ieglit un apkopot informaciju par klientu vajadzibam, novertét klienta funkcionalas
sp&jas un izstradat apripes un rehabilitacijas planus katram klientam, realiz€t un
novertet to izpildi dinamika.

Analizet iegiito informaciju, izvertét profesionalu komanda iesp&jas un sniegt centra
vadibai priekslikumus par socialas rehabilitacijas un veselibas apriipes pasakumu
pilnveidosanu, lai uzlabotu socialas apripes un socialas rehabilitacijas pakalpojumu
kvalitati;

Nodrosinat klientu komunikativo un saskarsmes prasmju pasnoteikSanas sp&ju, sp&ju
pielagoties socialajai un fiziskajai videi attistiSanu un pilnveidosanu, darba iemanu un

klientu integracijas sabiedriba veicinasanu.(2, 2lpp)

Lai nodro$inatu funkciju izpildi, nodala veic sekojoSus uzdevumus:

1.nodrosina palidzibu klientu socialo problému risinasana;

2. nodrosina klientu vajadzibam un sp&jam atbilstosu izglitibas iestazu apmekl&jumu;
3. socialo kontaktu saglabaSanas nolika organiz€ darbu ar filiales klientu
tuviniekiem’;

4. nodroSina klientiem iesp€jas lietderigi un interesanti pavadit laiku, atbilstoSi katra
klienta individualajam interesém, sp&jam, vecumam, fiziskajam un psihiskajam
stavoklim;

5. nodroSina klientiem kultiiras pasakumu un sporta aktivitaSu organizésanu filialé un
arpus tas;

6. nodroSina klientu uzraudzibu filial€ un arpus tas

7. nodro$ina kultiiras un higiénisko iemanu saglabasanu, veidoSanu un trenéSanu
atbilsto$i vecumam, vajadzibam, dzimumam, fiziskajam un psihiskajam stavoklim,;

8. nodrosina fiziskas un socialas apriipes, ka ar1 aktivizéSanas pasakumu kompleksu
izpildi;

9. nodro$ina specialistu rikojumu, ieteikumu un rekomendaciju izpildi attieciba uz
Klientiem;

10. nodroSina klientu iesaistiSanu veselibas apriipes un socialas rehabilitacijas

pasakumos;
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11. nodroSina klientu registraciju pie gimenes arsta

12. nodrosina klientu uztura rezZima noteik$anu un kontrolg ta ieveroSanu;

13. nodrosina klientu veselibas stavokla profilaktiskas apskates un konsultacijas pie
arstiem — specialistiem, izpilda specialistu noradijumus, nepiecieSamibas gadijuma
sniedz pirmo medicinisko palidzibu;

14. sastada individualos rehabilitacijas planus un saskana ar tiem nodroSina
rehabilitaciju;

15. nodroSina novérté€Sanu un izveérteé vajadzibu péc tehniskajiem paliglidzekliem
sniedz palidzibu to pielagosana, veicina klienta adaptaciju socialaja vidg;

16. nodrosina klientu dokumentacijas noformésanu atbilstosi likumdoSanas normativo
aktu prasibam,;

17. nodroSina higiénas un pretepidémijas rezZima plana noradito prasibu ieveroSanu
filialg;

18. nodrosina klientus ar ikdienas sadzivei nepiecieSamo apg€rbu, inventaru un
lidzekliem;

19. palidz klientam saglabat un uzlabot esosas prasmes un apgiit jaunas;

20. nodroSina un organiz€ profesionalu komandas sanaksmi;

21. nodrosina klientu garigo aprupi.(2;3-41pp)
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VSAC ’Latgale’’ filiales ‘’Litene’” struktiira ar 2013.gada 1.martu.

VSAC”’Latgale’’ direktore
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P&c darba autores noveérojumiem 1,5 gadu laika organizacijas visos vadibas limenos
tieck realiz€ts demokratiskais vadiSanas stils, kas sekm@& uztic€Sanas atmosféru starp
padotajiem un vaditaju. Kopa vaditajs ar savu atbildibas sajiitu, atvérto komunikacijai veido
kopa pozitivu psihologisko atmosféru. Tomeér, it seviski zemaka vadibas Iimeni ir atseviski

vaditaji, kas piekopj autoritaru vadiSanas stilu, kas rada nesaskanas darba kolektivos.

3.2 Organizacijas kultiiras novertéjums VSAC’’Latgale”’, filialé ¢’Litene’’
Darba organizacijas kultiiras diagnosticéSanai autors izmanto ramjveida konstrukciju,

kuru izstradajusi Kims Kamerons un Roberts Kvins, ta saucamo OCAI metodiku
(Organizational Culture Asessment Instrument — Organizaciju Kultiras Veértésanas

Instruments).

OCAI metode, atskiriba no citam metodém, parada ne tikai visparigas organizacijas
kultiras pazimes (ar&jais izskats, sazinaSanas stils u.tml.), bet ar1 sniedz dzilaka kulttiras
Iimena padzilinatu izp&ti, kuru ir griiti izpetit bez speciali izstradatas metodes. Kultiira aptver

visas organizacijas darbibas sferas.

Viens raditajs atdala efektivitates kriterijus, kuri ir saistiti ar elastibu, diskrétumu un
dinamismu, no kriterijiem, kuri akcente stabilitati, kartibu un kontroli. Citiem vardiem sakot,
dazas organizacijas tiek uzskatitas par efektivam, ja tam ir nosliece uz izmainam un spé&ja
adaptéties argjai videi. Citas organizacijas tiek uzskatitas par efektivam, ja tas ir stabilas,
paredzamas un strukturali pastavigas; tas pirmam kartam attiecas uz valsts iestadém, ar1 uz

universitatém.

Otrs raditajs atdala efektivitates kriterijus, kuri uzsver ieks$€jo orientaciju, integraciju
un vienotibu no kritérijiem, kuri asoci€jas ar ar&jo orientaciju, diferenciaciju un konkurenci.
Otrais raditajs saistits ar organizacijas salied€tibu un saskanotibu viena pola, un organizacijas

sakaru trukumu — otra.

Abi raditaji veido Cetrus kvadrantus, un katram piemit savs organizacijas efektivitates
indikatoru saraksts. Citiem vardiem sakot, veidojas Cetras kritériju grupas, péc kuram ir
nosakamas organizacijas vadosas vértibas. Abu polu galvenas vértibas noliedz viena otru:
elastiba ir pretruna ar stabilitati, iek§€ja orientacija ir pretruna ar ar&jo. Rezultata abi raditaji

veido kvadrantus, kuri noliedz viens otru. (Sk.3. 1.attélu.)
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Stabilitate un kontrole

3.1.att. Konkurejoso vertibu ramju konstrukcija

P&c §1s metodes autoru uzskatiem, noskirtie Cetri kvadranti atbilst galvenajam organizacijas
formam, un tas nozimg, ka OCAI metode lauj diagnosticét organizacijas kultiras domingjoso

tipu. (13)

Veicot pétijumu tika nemts vera, ka pastav atsSkiribas starp dazadu struktiirvienibu un
ienemamo amatu darbinieku kultiiras uztveri un vertibu sist€ému, tapec veicu petijjumu tikai

socialas un socialas rehabilitacijas nodalas ietvaros.

Tiesi socialas un socialas rehabilitacijas darbinieki ir tie, kas veic pamatdarbu un ir

atbildigi par apriipes centra uzdevumu izpildi, atbilstosi saviem amata aprakstiem:

Socialas apriipes sektora vaditajs plano, organize, kontrolé un koordiné paklautas
struktiirvienibas darbu, saskano darba laika uzskaites tabeles, nodroSina to apriti, kontrole
darba kartibas noteikumu ievéroSanu. Apkopo un iesniedz personaldala informaciju par
struktiirvienibas darbinieku atvalindjumiem. Plano un organizé nodalas darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanas pasakumus, noverté to efektivitati. Plano, vada un koordiné
organizacijas darbu socialas apriipes jautajumos, savas kompetences ietvaros. Veic darbinieku
izvertéSanu. Nosaka attistibas raditajus, socialo pasakumu joma, izvirza konkrétus uzdevumus
attistibai un konsulté sava paklautiba esoSus darbiniekus. Izstrada un péc vajadzibas korigé
iestades ricibas planu, socialo pasakumu joma, kontroleé to izpildi. Izstrada un aktualizé
kartibu par socialas apriipes dokumentacijas noformeésanu un apriti strukttrvieniba. Nodrosina
struktiirvienibu ar darbam nepiecieSamo aprikojumu, lidzekliem un inventaru, veic to
pieprasiSanu, sanemsanu, izsniegSanu, uzskaiti, glabaSanu un norakstiSanu, saskana ar
normativo aktu prasibam un organizacija noteikto kartibu. Veic jaunpienakuSo klientu
uznemsSanu, koordin€ uznemsSanas procesu, veic klientu lietas izveidoSanu, dokumentu

kartoSanu un uzglabasanu. Piedalas materialo vertibu inventarizacijas, saskana ar normativo
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aktu prasibas un organizacija noteikto kartibu. NodroSina savlaicigu pamatlidzeklu un
apgrozamo lidzeklu kustibas attaisnojoSo inventarizacijas dokumentu sagatavoSanu un
nosiitisanu VSAC administracijai. NodroSina paklautos darbiniekus ar darba nepiecieSamo
informaciju, normativajiem aktiem, instrukcijam un citiem tieSo darbu reglamentgjoSiem

dokumentiem.

Sociala rehabilitacijas sektora vaditajs plano, organizé, kontrolé un koordiné
paklautas struktiirvienibas darbu, saskano darba laika uzskaites tabeles, nodrosina to apriti,
kontrole ieks€jas kartibas noteikumu ieve@roSanu. Apkopo un iesniedz personaldala
informaciju par paklauto darbinieku atvalinajumiem. Nosaka macibu vajadzibas, plano un
organiz€ paklauto darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanas pasakumus, noveértét to
efektivitati. Izstrada un regulari aktualiz€ instrukcijas par sanitari higi€nisko prasibu
ievéroSanu organizacija. Izstrada un aktualiz€ ricibas planu pretepidemiologiskajiem
pasakumiem. Apkopo zinas par €dinamo skaitu, sastada kopsavilkumu pa organizaciju,
noradot sadalfjumu pa dietam. Kontrol€ &dienu gatavosSanas un izsniegSanas procesu, saskana
ar normativo aktu prasibam, iestadé noteikto kartibu un uztura normam. Kontrolé &dienu
vitaminizaciju. Izstrada un aktualizé kartibu par veselibas apripes un rehabilitacijas
dokumentacijas apriti. Kvalitativi veic nepiecieSamo dokumentacijas aizpildiSanu
elektroniskaja formata, saskana ar iestadé noteikto kartibu. NodroSina sev paklautos
darbiniekus ar darbam nepiecieSamo aprikojumu, lidzekliem un inventaru. Organize
medikamentu un parsienamo lidzeklu pieprasisanu, sanems$anu, uzskaiti, glabasanu un
norakstiSanu, saskana ar normativo aktu prasibam un iestadé noteikto kartibu. Ievéro un savu
ricibu saskano ar iestadé esoSajiem veselibas apriipes planiem. Plano, organizé un nodroSina
centra klientiem nepiecieSamo arstu — specialistu konsultacijas un izmekl€Sanas. NodroSina
savlaicigu pieregistréSanu pie gimenes arsta un veic nepiecieSsamo sadarbibu ar gimenes arstu.

NodroSina medicinisko atkritumu apsaimniekoSanu.

Socialais darbinieks var biit nodarbinats institiicijas labklajibas sisteéma, izglitibas
sisttma un tiesu sisttma. Socialais darbinieks identificé klienta (individa, grupas) socialas
problémas un vada sociala gadijuma risinaSanas gaitu; apzina, mobiliz€, organize un piesaista
resursus; izveido starpprofesionalo komandu, nodroSina tas vadibu un ilglaicigu
funkciongSanu; parstav klienta intereses un tiesibas citas institiicijas; analiz€ socialo problému
c€lonus un izstrada priekslikumus socialo problému risinasanai mikro, mezo un makro Iimenf;
veicina uzlabojumus un izmainas kopienas un visas sabiedribas socialaja attistiba, sakartojot
kopienas un valsts socialo vidi; novérté socialas politikas efektivitati, socialo pakalpojumu
kvalitati un atbilstibu iedzivotaju vajadzibam, ka ar1 pakalpojumu pieejamibu sabiedribai; veic

45



un attista sociala darba pé&tijumus, programmas un projektus; organizé un veic profilaktisko
socialo darbu, lai novérstu socialo problému rasanos; veic superviziju; vada citus darbiniekus.
Vada socialas institiicijas labklajibas sist€éma; izstrada sociala marketinga stratégiju; péta un
attista sociala darbinieka profesijas identitati, sociala darba nozaru praksi un sociala darba

zinatnes apaksSnozari.

Socialais rehabilitetajs strada labklajibas sist€mas institiicijas, kas nodroSina
arstniecibas, rehabilitacijas un socialas rehabilitacijas pakalpojumu sniegSanu iestade vai
klienta dzivesvieta. Socialais rehabilitétajs piedalas tadu individu socialas rehabilitacijas
planu izstrad€, kuri dazadu socialu, garigu, fizisku traucjumu dél izol€ti no sabiedribas;
veicina klienta socialo prasmju pilnveidi un jaunu prasmju veidosanos; isteno klienta socialo
aktivizaciju; stimul€ klienta interesi, v€lmi un gribu patstavigi un pilnvertigi dzivot; noverte
sniegtos socialas rehabilitacijas pakalpojumus un izstrada priekslikumus to pilnveidei,
nodro$ina klienta Iidzdalibu optimalo socialas rehabilitacijas pakalpojumu izveleé un
sanem$ana, ka ar1 rehabilitacijas plana sastadiSana un iev€roSana; noverteé klientu
apmierinatibu ar socialas rehabilitacijas pakalpojumu; strada profesionala sociala darbinieka

parraudziba.

Socialais apriipétajs ir nodarbinats labklajibas sistémas socialajas institiicijas, kas
nodros$ina socialas apriipes pakalpojumus. Socialais apriip&tajs nodrosina atkarigas un sociali
nespejigas personas pamatvajadzibu apmierinasanu individualaja Iimeni, personas dzivesvieta
vai apriipes institlicija; atbilstosi klienta velmém un vajadzibam nosaka socialas apripes
veidus, apriipes Iimeni, apripes pakalpojumu kompleksa wvai atsevisku pakalpojumu
nepiecieSamibu; sastada apriipes grafikus, koordin€ un vada apripétaja darbibu; nodroSina
klienta lidzdalibu optimalo socialas apriipes pakalpojumu izvéle un sanems$ana, ka artapripes
grafika sastadiSana un ievéroSana; noveérté klientu apmierinatibu ar socialas apripes

pakalpojumiem; strada sociala darbinieka parraudziba.

Apripetajs ir nodarbinats klientu dzives vietas un socialas apripes institticijas, kur
veic klientu apriipi sociala darba specialistu uzraudziba. Apripétajs palidz personam, kuras
pasas sevi nevar apripét, ieverot higieénu, sagatavot un uzgpemt &dienu, uzkopt telpas, apgadat

ar pirmas nepiecieSamibas precém ka art uzturét klienta saistibu ar apkartgjo vidi.

Arsta paligs ir arstniecibas persona, kura sniedz neatlickamo medicinisko palidzibu
slimajiem (cietusajiem) dzivibai bistama, kritiska stavokli pirmsstacionara etapa un stacionaru
uznemsSanas (neatlickamas palidzibas) nodalas, var stradat patstavigi, noteikt pacientam
diagnozi, arstéSanu, patstavigi pielietot un izrakstit mediciniskos preparatus, tai skaita stipri
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iedarbigos, konstatét pacienta navi. Arsta paligs nodrosina nepartrauktu medicinisko palidzibu
un profilaksi abu dzimumu un visu vecuma grupu pacientiem visos trijos veselibas apriipes
limenos sadarbiba ar arstu. Arsta paligs ir tiesigs veikt §is funkcijas, registr&joties
praktizéttiesigu arstniecibas personu registra, patstavigi $is funkcijas arsta paligs veic péc
sertifikacijas. Arsta paligs organizé un vada savu un savu kolégu darbu, izglito pacientus,
sabiedribas loceklus, komandas dalibniekus, veicina savas profesijas attistibu, nepartraukti

pilnveido savas zinaSanas un prasmes.

Masa strada veselibas aprupes iestad€s un sabiedriba veselibas joma, vai ari
kapasnodarbinata persona, patstavigi veicot pacientu apriipi, piedaloties arstnieciba, vadot
pacientu apriipes darbu, izglitojot pacientus, vinu gimenes loceklus, apriipes komandas
loceklus un sabiedribu. Masa veicina savas profesijas un apriipes darba attistibu, nepartraukti

pilnveido savas zinaSanas un prasmes.

Fizikalas terapijas masas funkcionalie pienakumi ir darba pienakumu izpilde péc
fizikalas terapijas kabineta darba grafika. Parzina fizikalas terapijas kabineta darba specifiku,
arstnieciska darba reZimu, ievéro ievéro infekcijas slimibu profilaksi, medikamentu
glabasanas un dokumentacijas noteikumus. Precizi un savlaicigi izpilda pec arsta (gimenes
arsta, psihiatra, fizioterapeitu) nositljuma noradijumus, rikojumus fizikalas terapijas
manipulaciju izpildi klientiem. Veic ikdienas sanitaro apstradi fizikalas terapijas kabineta
iericém. Savlaicigi pasiita socialas rehabilitacijas nodalas vaditajai materialus, medikamentus
un instrumentus savu piendkumu kvalitativai veikSanai. Regulari seko mediciniskai
dokumentacijai un tas izpildei. Sniedz konsultativu informaciju klientiem savas kompetences
robezas, par fizioterapijas palidzibas iesp&jam. levéro &tikas un deontologijas principus ka ari
konfedincialitati par informaciju, kas pildot darba pienakumus iegiita par klientu. Ievéro darba
drosibas noteikumus stradajot ar otras grupas medicinas tehniskajam iericEm un

ugunsdrosibas noteikums fizikalas terapijas kabineta.

Dezinfektors izpilda darbus, kas vérsti sanitari higiénisko normu un pretepidémisko
pasakumu ieveroSanu. Seko uzkopjama inventara mark&Sanai un pareizai lietoSanai, ka art
uzglabasanai un dezinfekcijai. Kontrolé trauku dezinfekciju un mark&umu virtuves bloka.
Kontrolé vannosanas un pirts grafiku klientiem. Parbauda 1 reizi 10 dienas uz pedikulozi,
atzim&jot zurnala. Parbauda klientus uz kaski un to atzimé attiecigaja zurnala reizi 10 dienas.
Izstrada higi€nas un pretepidémiskos planus, tos saskanojotnar socialas rehabilitacijasnsektora

vaditaju. Organizeé dezkameras darbu. Seko Iidzi un uzrauga higiénas stavokli pirt.
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Masieris ir arstniecibas persona, kura praktizé arstnieciba, profilakse, rehabilitacija,
un, pielietojot dazadus masazas veidus, veicina pacienta vai klienta (turpmak — pacienta)
veselibas un funkcionala stavokla, ka arT ar veselibu saistitas dzives kvalitates un labsajitas
uzlabos§anos.

Masieris var stradat veselibas apripes un rehabilitacijas iestades, atbilstosi iegtitajai profesijai

biit individualais komersants vai pasnodarbinata persona.

Fizioterapeits ir arstniecibas persona, kas saskana ar Arstniecibas likumu pieder pie
funkcionalo specialistu kategorijas, un kura ir ieguvusi 2. limena profesionalo augstako

kvalifikaciju un veic fizioterapeita darbu izmantojot fizioterapijas tehnologijas.

Fizioterapeits savu profesionalo darbibu var veikt patstavigi vai rehabilitacijas komandas
sastava jebkuras formas un piederibas uznémgjsabiedriba, patstavigi veicot pacientu (klientu)
fizioterapeitisko izmekl&Sanu, noveértéSanu, arstéSanu, konsultéSanu un profilakses darbu
savas kompetences ietvaros. Fizioterapeits piedalas zinatniski pé€tnieciskajos projektos un
profesionalas izglitibas realiz€Sana, veicinot specialitates attisttbu. Sava darbiba ievéro
fizioterapeita &tikas kodeksu. Fizioterapeits ir atbildigs par savas profesionalas kvalifikacijas

uzturéSanu un paaugstinasanu atbilstosi specialitates nolikumam.

psihologa profesionala darbiba — psihologiska izpéte, izveértésana, konsultésana,
rehabilitacija un cita uz klientu orientéta darbiba, kuras méerkis ir veicinat vina sp&jas
adaptéties sava socialaja vide ta, lai vina uzvediba, emocionala passajiita un darba
produktivitate atbilstu vina socialajiem apstakliem, ka ar1 organizaciju attistibas sekméSana,

ieverojot vadibas, darbinieku un sabiedribas intereses.

kultiiras pasakumu organizators plano, organize, veido un vada dazada Zanra un
satura kultiiras un atpiitas pasakumus; izstradaar kultiiras jomu saistitus radosos projektus;
rip€jas par pasakumu makslinieciska Itmena kvalitati; piedalas valstiski un starptautiski
nozimigu kultiiras pasakumu isteno$ana, kontrole Siem mérkiem pieskirto 1idzeklu
izlietojumu, vada citus radoSos un tehniskos darbiniekus. Kultiiras pasakumu organizators

strada uznémumos vai ka pasnodarbinata persona, vai individualais komersants.

Pirms aptaujas darbinieki tika instruéti par aptaujas merkiem un saturu.
Respondentiem bija jaatbild uz seSiem jautajumiem par organizacijas pasreiz€jo stavokli,
sadalot starp Cetriem atbilZu variantiem 100 punktus, un péc tam velreiz jaatbild uz Siem
paSiem seSiem jautajumiem, bet nu jau domajot par idealu organizaciju tuvako 5 gadu laika.
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Katra sadala ieklautie 4 apgalvojumi atbilst klana, adhokratiskai, tirgus un hierarhiskai
kultdirai. (Sk. l.pielikumu.) P&c anketu datu aprékinasanas tika izveidots grafiskais attéls -
organizacijas kultiiras profils, kura redzams, ka darbinieki uztver realo un idealo organizacijas
kulturu. Lai Saja konkur&joSo vertibu ietvara ieglitu organizacijas kultiiras ainu, nepiecieSams
uz katras ass atzZimét anketas iegiitas vertibas katra no 4 kultiiras tipiem, un p&c tam $is

atzimétas vertibas savienojot neregulara cetrstart.

3.3 Pétijuma analize

AnketgSana norisinajas anonimi un aptaujati tika socialas un rehabilitacijas nodalas
darbinieki, jo vini ir tiek, kas pilda organizacijas tieSos mérkus un misiju, tatad rezultatos
atspogulojas darbinieku uzskats par uznémuma reali pastavoSo un idealo organizacijas

kultairas tipu, ko iesp&jams ieviest tuvakajos 5 gados. (Sk.3. 3.attélu.)

Klana kulttura

== c505a

== velama

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.3.att reala un ideala kultiira

No 30 darbiniekiem izsniegtam aptaujas anketam pétijjuma izmantojamas atpakal tika
sanemtas 25 anketas. Tatad 83 % no respondentiem ir paudusi savus uzskatus par
organizacijas ieksejo kulttru. Atbildes nav vienpratigas, viedokli dalas , tomér visspecigak
realaja situacija uzpémuma dominé hierarhija. hierarhija guvusi 39,87% respondentu
atzinumus. Otro vietu péc darbiniecku domam iepem tirgus kultira ar 26,57%, treSo vietu ar

19,3% iepem klanu kultiira un vismazak dominé adhokratija ar 14,54% . (Sk.3. 4.attélu.)
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Klana kultdra
40

Hierarhija Adhokratija

39,87

Tireus kultira

3.4 att. Realais organizdcijas kultiiras tips

Pasreiz€jo vadibas stilu (hierarhiju) darbinieki raksturo ka stingru koordin€Sanu un
organizéSanu, kas lidzinas darba audzinasanai. Situacija uzgpémuma balstas uz formalu un
stingri struktur€tu darba kartibu, kura visu nosaka procediiras. Bez Saubam adhokratija $aja
gadijuma pelniti ienem zemako vietu, jo hierarhija un adhokratija ir viena otru noliedzosas
kulttiras, saprotams, ka uzn€mums, kura Sobrid valda stingri reglamentétas darbibas nekadi

nevar dominét ar radoSumu, spontanitatém un inovacijam

No aptaujatajiem 25 darbiniekiem izdevas iegiit visai ticamu provizorisko skatu uz uznémuma
v€lamo idealo organizacijas kultiiras tipu. Vairakums respondentu, gandriz puse t.i. 45,54%
nakotné veletos stradat klama kultiiras vidé. Nakotnes vizijas adhokratija ar 21,9%
ierindojusies otraja vieta, hierarhija ar 17,7% - tresaja vieta un p&dgja palika tirgus kulttra ar

15,4%. (Sk.3.5.attelu.)
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Klana kultdra

Hierarhija

Adhokratija

Tirgus kultdra

3.5 att velamais organizacijas kultiiras tips

Izskatot atbildes atseviSki p&c jautajumiem par 1.jautdgjumu par organizacijas raksturojumu
var teikt, ka realaja organizacijas raksturojuma spilgti doming hierarhija ar 56,2 % , otro vietu
ienem tirgus kultiira, bet treSo un ceturto vietu Iidzvertigi ar 13,8% dala adhokratija un klanu
kultiira, bet idealaja variantd pirmo vietu ar 39,2% ienem klanu kulttra, otro vietu ar 25,8%

ienem adhokratija, treSo vietu ar 24,4% ienem tirgus kulttira un vismazak vélama ar 10, 6% ir

pasreiz reali esosa hierarhija.(sk

3.6 attelu)

i

Klana kultara

== cs05a

== veélama

\

Hierarhija ((’} Adhokratija

Tirgus

kultara

3.6 att. esodis un vélamais organizacijas raksturojums
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Otraja jautajuma par vadibas stilu atbildes ir mazliet pretrunigas kop&jiem rezultatiem, jo
raksturojot realo vadibas stilu pirmaja vieta ar 53,4% ierindojas tirgus kultiira, otro vietu ar
18,4% ienem klanu kulttra, tresaja vieta ar 16,4% ierindojas hierarhija un pe&dgja ar 13,4%
palika adhokratija, tomér vélamaja kultiira p&c vadibas stila tapat lideris ir klanu kultiira ar
34,8%, otro vietu ienem adhokratija ar 28%, treSaja vieta ir hierarhija ar 25,6%, un pedeja

palika tirgus kulttra ar 11,5%. (sk. 3.7 attelu)

Klana kultiira 5
60 =0—ces0asa
40 =fli—valama
Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.7 att. esoSais un velamais vadiSanas stils

Tresaja jautajuma raksturojot darbinieku vadiSanu liderpoziciju atbildes atbilst kopgjai
esoSajai un ar1 v€lamajai organizacijas kultiirai, realaja situacija pirmo vietu ar 36,4% ienem
hierarhija, otro vietu ar 28,8% ienem tirgus kultiira, treSaja vieta ir klanu kultiira ar20,4% un
pédgja palika adhokratija ar 14,4%, idealaja varianta domin€ klanu kultira ar 49,8%, otro
vietu ienem hierarhija ar 21,2%, tresa ir adhokratija ar 15,4%, un pédgja ir tirgus kulttira ar

13,6%.(sk. 3.8 attelu).
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Klana kulttra

== cs05ais

== v¢&lamais

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultira

3.8 att. esosSa un velama darbinieku vadiSana

Ceturtaja jautajuma par organizacijas vienotibas faktoriem atkal Iiderpozicijas atbilst
esoSajiem un v€lamajiem kop€jiem rezultatiem. Pirmaja vieta realaja situacija dominé
hierarhija ar 46,6%, otro vietu ienem tirgus kultiira ar 26,8%, treSaja vieta ar 14,2% palika
klanu kultiira un pedgja ar 12,4% palika adhokratija. Vélamaja varianta atkal dominé klanu
kultiira ar 52%, otraja vieta ir adhokratija ar 19,6%, tresaja vieta ir tirgus kultiira ar 14,6%, un

pedgja ar 13,8% palika hierarhija.(sk.3.9 attelu)

Klana kultira
== c505a

== velama

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.9 att. esoSa un velamda organizacijas vienotiba

Piektais jautajums raksturo organizacijas stratégiskos mérkus, Iiderpozicijas paliek
nemainigas realaja situacija dominé hierarhija ar 36,8%, otro vietu ienem klanu kulttura ar
22,4%, treSo vietu ienem adhokratija un gandriz lidzvertigi ceturto vietu ienem tirgus kultiira

ar 20%. Idealajai varianta pirmaja vieta ir klanu kultiira ar 41,4%, otraja vieta ir adhokratija ar
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31,4%, treSaja vieta ir hierarhija ar 14,4%, un pedgja ar diezgan lidzvertigi ir tirgus kultiira ar

12,8%.(sk 3.10attelu).

Klana kulttra

== csosais

== v¢Elamais

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultira

3.10 att. esoSie un velamie stratégiskie merki

P&dgjais jautajums raksturo organizacijas panakumu atslégu, atkal liderpozicijas atbilst
kopg&jai organizacijas kultiiras situacijai. Realaja varianta pirmo vietu ienem hierarhija ar
46,8%, otro vietu ar 26,6% ienem klanu kultira, treSaja vieta ir tirgus kultura ar 14,2%, un
pédgja ir adhokratija ar 12,4%. Velamaja varianta doming klanu kultiira ar 56%, otro vietu
ienem hierarhija ar 17,4%, treSaja vieta ir tirgus kultira ar 15,4%, un pédgja ar 11,2% ir

adhokratija.(sk.3.11 attelu).

Klana kulttra
== csoSais

== vElamais

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultira

3.11 att. eso$§@ un veélama organizacijas atsléga

P&c respondentu domam nakotn& butu japariet uz gimenisku atmosféru, balstitu uz

uzticibu un lojalitati. Ikviens darbinieks ar patiktu dotos uz darbu, kura vinu sagaida briniskigi
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kolégi un nav jaraiz€jas par stingri reglamentétu un kontrolétu darbu izpildi, bet apriipes
centra darbiniekiem butu jaatceras, ka vini strada valsts iestade, kuru regulé valsts
likumdo$ana un oficiala politika. Darbinieku nakotnes skatijuma procentuali lidzvertigas
pozicijas iepem hierarhija un tirgus kulttra, tas gan nenoliedz viena otru, tacu konkurence,
lideriba un panakumu giiSana varétu biit apgriitinata, ja nepartraukti ir japaklaujas hierarhija

valdosajai oficialajai politikai un formalitatém.

Darbinieki nakotng vélas, lai uzp€émuma dominétu cita kultira, respektivi, realo
hierarhiju nomainitu klana kultira. No visa iepriekSminéta var secinat, ka uzpémuma
stradajofo prieksstati par tagad&jo un idealo organizacijas kultiru atskiras. Sada veida
neatbilstiba tomér liecina par mazaku nesaskanotibu, neka tad, ja domin&josas realas un
idealas kultiiras tipi atrastos pret€jos kvadrantos, kas profila atrodas viens pret otru. Tas

noteikti janem vera, planojot turpmako organizacijas attistibu.

Uznémuma darbiniekiem ir svarigs iek$gjais klimats, kas realaja situacija tiem Skiet
parak birokratisks. NepiecieSams nedaudz mazinat normativo reguléjumu un veicinat
fokuséSanos uz biitiskakajiem mérkiem un sniegt lielaku atbalstu aktivakajiem, vienlaikus

neaizmirstot par komandas darba akcentéSanu un uzticibas [imena paaugstinaSanu.

No teorijas viedokla, lai kaut ko mainitu uzn€muma kulttira, ir nepiecieSami vismaz 4
lidz 10 gadi, kas prasa smagu, sarezgitu darbu, kura pakapeniski jaiesaista visu limenu
darbinieki uznémuma. Parsvara uzpémuma vaditajiem ir velésanas sasniegt rezultatus Joti 1sa
laika posma un péc iesp&jas atrak izmainit uzpémuma kultiru. Katram uzpémumam un
vaditajam ir sava pieredze un viedoklis, kadi ir rezultati SIm parmainu iniciativam.

Kultdra ir loti trausla. Lai uznémuma kaut ko méginatu mainit ir jasak ar uzvedibu. Tas
nozimé, ka ikdienas dzivé jademonstré uzvediba, kas rada uzticibu. Lai kultiira biitu stabila,
procesiem un attiecibam jabut caurskatamiem. Jo pastav atskiriba starp misu deklaréto un
realo uzvedibu ikdiena.
Ka vienu no efektivakajiem kultiras transformacijas (mainas) lidzekliem (the Cultural
Transformation Tools, CTT) var izmantot CVA metodiku (Cultural Values Assessment -
Kultiiras Vertibu Novértésanas instrumentu), ko izstradajis Ricards Barets (Richard Barrett).
1) Ir jaizveido pielagoti organizacijas vertibu Sabloni — saraksti, kuros ieklautas 80-
100 vertibas/uzvedibas stili. Parasti izmanto divu veidu Sablonus: personisko
vertibu, kura uzskaititas darbinieka personiskas veértibas, un organizacijas vertibu

Sablonu, kura uzskaititas uznémuma kopgjas esosas un vélamas vertibas.
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2) ,.Sabloni tiek Tpasi pielagoti, lai no visam iesp&jamam vértibam/uzvedibas stiliem
izraudzitas un tajos ieklautas vertibas/uzvedibas stili atbilstu ne tikai attiecigas
sabiedribas kultiirai, bet arT konkréta tipa organizacijas kultiirai.” (Barets 2008, 36)

3) Péc Sablonu izstrades tick izveidota timekla vietne, kura 15-20 minasu laika
jebkurs darbinieks var ieiet un anonimi atzimét kultiiras vértibas p&c saviem
ieskatiem, darbiniekam vienigi janorada, pie kuras demografiskas kategorijas vins
pieder.

4) Péc tam jaatbild uz trim jauntajumiem: pirmaja norada 10 vértibas no personiska
Sablona, otraja - 10 eso$as vertibas no organizacijas Sablona, un treSaja norada 10
velamas vertibas no organizacijas Sablona.

Talak jau seko balsu sadalijuma analize pa visam vértibam, un p&c procentualajiem raditajiem
tas var iedalit 5 grupas — kultiiras entropijas Iimenos (sk.3. 1.tabulu), péc Siem rezultatiem var
secinat, cik lielas izmainas biitu javeic organizacijas kultiras mainas procesa. Kultiiras
entropiju aprékina potenciali ierobezojoso vertibu balsu skaitu dalot ar visam vértibam

pieskirto balsu skaitu.

3.1.tabula
Dazadu kultiras entropijas limenu nozime

Kultlras entropija Nozime

S 40% Kritiski jautajumi — vajadziga kultliras un struktlras maina, selektivas izmainas vadibas
° sastava, vaditaju konsultéSana un apmaciba, vadibas pilnveidosana

30% - 39% Nopietni jautajumi — vajadziga kultlras un struktlras maina, vaditaju konsultésana un
° 0 apmaciba, vadibas pilnveidosana

20% - 29% Svarigi jautajumi — vajadziga kultlras un struktlras maina un vaditaju apmaciba
10% - 19% Kartejie jautajumi — vajadziga kultiiras un/vai struktdras korekcija
<10% Pamatjautajums — veseliga funkcionésana

Péc CVA metodes pielietoSanas gandriz vienmer var secinat, ,,ka atklato pasreiz€jas kulttiras
problému risinagjumu pasaka prieksa v€lamas kultiras vértibas”. (3, 44lpp) CVA palidz
izstradat detaliz€tu organizacijas kultiiras mainas programmu, ar kuru tikstoSiem organizaciju
pasaulé ir veiksmigi transform&jusas savu kulttru.

Organizacijas kultiiru var mainit, bet maina nebis iesp&jama, ja uznp€émuma vadiba neizradis
veélmi mainit savu uzvedibas stilu. Ir verts iesaistit visus darbiniekus $aja procesa, ja vadiba to

atbalsta ar savu parauglidzdalibu. (3, 35-58Ipp)
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,»Organizacijas kultiras joma vadibai .. ir jacenSas panakt, lai visi darbinieki piepemtu

organizacijas efektivai darbibai nepiecieSamas vertibas (internalizacija). To var panakt Sadi:

izv€loties v€lamajai organizacijas kultiirai atbilstigus darbiniekus;

informg&jot visus darbiniekus par pamatveértibam un uzvedibas normam; ..

vadibai pastiprinati jakontrol€ tos procesus, kuros pamatveértibam ir vislielaka
nozime;

vaditajam jaapbalvo par uzvedibu, kas atbilst pamatvértibam un jasoda par
pamatvertibu neieveérosanu;

ieteicams .. izstradat domin&joso vertibu sist€ému; ..

javeic pasakumi vertibu izzinasanai vadibas grupa .. ;

jaapzina konflikti un, tos risinot, vadibai jarikojas konsekventi un atklati.” (20,

225lpp)

Viens no organizacijas kultiiras pilnveidoSanas kulta papnémieniem ir Ilideru

izvirziSana, tas rada sacensibas garu un darbinieku vélmi sekot Iidera paraugam, lai sasniegtu

organizacijas mérkus.

Lai klutu par organizacijas Iideri:

jaapzina viss, kas notiek organizacija;

pilniba jaatbalsta korporativa kulttira;

jasaglaba labvéliga atmosféra parmainam, inovacijam;

savlaicigi javeic korekcijas;

jaievero &tikas normas;

janoregulé konflikti, janover§ pretspéku un intereSu sadursmes, kas var negativi
ietekmét organizacijas mérku 1stenoSanu;

maksimali jakontakt&jas ar personalu (sanaksmes, parrunas, kopigi pasakumi), lai
sanemtu objektivu informaciju, novérstu negaiditus pavérsienus. Kontaktu
pamata ir neformala gaisotne, ko var radit arpus darba kabineta;

janodroSina labveligs klimats organizacijas kultiiras veértibu saglabaSanai. (7,

1291pp)

Roberta R. Bleika (Robert R.Blake) un Dzeinas S. Moutonas (Jane S. Mouton)

izstradatais lideribas stilu modelis (,,MenedZmenta rezgis”) ir labs instruments darba grupas

uzvedibas pilnveidoSanai. ,,Menedzmenta rezga” programmu veido seSas fazes. Kopiga

programmas realizacija prasa laiku no trim Iidz pieciem gadiem, tacu sniedz realus un labus
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rezultatus organizacijas kultiiras pilnveidoSanai, uzlabojot kolektiva darba efektivitati un
komunikaciju. Pirmas divas fazes veido pamatu nakamajam cetram.

1) Seminars. Nedélu ilga seminara vaditaji (Saja gadijuma tas var socialas un
rehabilitacijas nodalas vaditajs) tiek iepazistinati ar Bleika un Moutonas
koncepciju un tas mérkiem. Saja laika perioda tiek noteikts un apspriests katra
seminara dalibnieka lideribas stils.

2) Grupas pilnveidosana. Seminara iegita pieredze tiek izmantota konkréta
organizacija. Nodalas vaditajs un vina padotie analiz€ savus lideribas stilus un
praktiz&jas ka grupa. Merkis ir koncepcijas praktiska apgiiSana, attiecibu
pilnveidosana starp individiem, lémumu pienemsanas procesa uzlabosana.

3) Starpgrupu mijiedarbibas pilnveidosana. ST ir pareja no individa un grupas
uzvedibas attistibas uz mijiedarbibu starp darba grupam organizacija. Tiek
noteiktas un analiz@tas starpgrupu konfliktsituacijas, veidotas efektivakas grupu
lomas un starpgrupu mijiedarbibas formas.

4) Organizacijas mérku izvirzisana. Sis fazes tieSais uzdevums ir radit efektivas
nakotnes organizacijas modeli. Tiek nostiprinata dalibnieku paskontrole un
uzticiba savai organizacijai.

5) Meérku sasniegS8ana. Darbinieki mé&gina sasniegt iepricksgja fazé izvirzitos
mérkus. Tiek izmantoti 11dzigi pan€mieni un procediras ka pirmaja fazg, tikai
Soreiz tas skar visu organizaciju kopuma.

6) Stabilizacija. Notiek sasniegta galiga novertésana un nostiprinasana. (9, 1331pp)
Organizaciju kultiiras pétnieki min, ka tiikstoSiem organizaciju visa pasaulé izmanto So
metodi, lai, nosakot savu darbinieku lideribas stilu, kopigiem spekiem panaktu pilnvertigu
kolektiva sastradasanos kopigu organizacijas mérku sasniegSanai, tad€jadi pilnveidojot un

nostiprinot savas organizacijas kultiiru.
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10.

11.

12.

13.

Secinajumi

Sakara ar to, ka nepastav vienota organizacijas kultiiras izpratne, nav ar1 vienas
vienotas klasifikacijas, daudzi pétnieki ir izstradajusi savas organizaciju kulttras
klasifikacijas un tipologijas.

Organizacijas kultiira veido tas darbiniekiem kopgjo jédzienu sisteému, kura klast
par komunikacijas un savstarp€jas izpratnes pamatu.

Galvenais organizacijas kultiras meérkis ir palidzét cilvékiem péc iespé&jas
efektivak veikt darba pienakumus organizacija.

Organizacijas kulttrai ir butiska nozimé uzpe€muma darbiba, tatu daudzas
organizacijas tas nav rakstiski dokumentets un ar reglamentu noteikts.
Organizacijas kultiira ir ciesi saistita ar lideribu, jo lideri ar savu uzvedibu batiski
ietekm@ pamatvertibas organizacija.

Lidera darbibas gala mérkis ir ar kolektiva palidzibu sasniegt nospraustos mérkus,
sekojot pamatvertibam.

Pé&tijums balstoties uz Kamerona un Kvina izstradato OCAI metodi ir paradijis, ka
petamaja organizacija, lai ta izpilditu savus uzdevumus kvalitativi, jamaina esosais
organizacijas kultiiras profils.

Stradajoso prieksstati par tagad€jo un idealo organizacijas kultiiru atskiras.

Sobrid apriipes centra doming hierarhijas tipa kultiira, jo uzpémuma darbiba
balstas uz formalu un stingri strukturétu darba kartibu, kura visu nosaka
procediras.

Uzpémuma darbinieki uzskata, ka pasSreizgja situacija ir parak daudz birokratijas,
kas kav€ uzdevumu sasniegSanu.

Veicot organizacijas kultliras diagnostiku, autors secinaja, ka nakotn& apriipes
centra darbinieki vé€las organizacijas kultras tipu hierarhija nomainit uz klana
kulttras tipu.

Darbinieku nakotnes skatfjuma procentuali lidzvertigas pozicijas iepem hierarhija
un tirgus kultiira, tas gan nenoliedz viena otru, tatu konkurence, lideriba un
panakumu gtiSana var€tu biit apgriitinata, ja nepartraukti ir japaklaujas hierarhija
valdoS$ajai oficialajai politikai un formalitatem.

No teorijas viedokla, lai kaut ko mainitu uzp€muma kultira, ir nepiecieSami
vismaz 4 lidz 10 gadi, kas prasa smagu, sarezgitu darbu, kura pakapeniski
jaiesaista visu Itmenu darbinieki uznémuma.
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14. Lai kultura butu stabila, procesiem un attiecibam jabiit caurskatamiem.
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Priekslikumi

1. Organizacijas kulturas pilnveidoSanai un nostiprinasanai filiales vadibai ir jaizstrada
uznémuma pamatvertibu sist€ma un japanak speéciga saikne starp vaditaju un

personalu

2. Lai to paveiktu, filiales vadibai darba autore iesaka izveidot vadoso komandu, kas

to varétu veikt.

3. Lai izveidotu $adu komandu, vaditajam ir jaizstrada darbibas plans izmantojot

Bareta CVA metodi.

4. Vaditajam S§is process biitu jasak ar savu pamatvertibu analizi un nostiprinasanu.
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1.pielikums’’Anketa’’

Labdien, esmu Latvijas Universitates SOV kursa studente Diana Lapina, izstradaju bakalaura
darbu par organizacijas kultiiras pilnveides iespéjam VSAC’’Latgale’’, filial¢ *’Litene’’, sava
bakalaura darba ietvaros ludzu aizpildit So anketu.

OCAI (Organizational Culture Assesment Instrument) — Organizacijas Kultiiras
noveértéjuma instruments

So diagnosticeSanas metodi ir izstradajusi profesors Kims S. Kamerons (Kim
S. Cameron), starptautisku organizaciju konsultants organizaciju kultiiras un menedzmenta
jautajumos un profesors Roberts E.Kvins (Robert E. Quinn), daudzu organizaciju konsultants,
kurs Tpasu uzmanibu veltijis izstradajot pasakumu planus organizacijas kultiiras mainai.

ST anketg3ana tiek veikta ar mérki diagnosticét un novertét organizacijas kultiiras tipu.
Tas lauj izprast organizacijas pastavéSanai un attistibai raksturigas iezimes un dod iesp&ju
vadities p&c ieprieks noteiktam un parbauditam veértibam.

ST anketa sastav no 6 dalam, katra dala ir 4 iespéjamas alternativas. Jums jasadala 100
punkti proporcionali STm 4 alternativam A, B, C un D, visvairak punktu pieskirot tai, kura
vistieSak atbilst Jiisu organizacijai. Pieméram, 1.dala no esoSajam 4 alternativam tieSi A
atblist Jlisu organizacijai visprecizak, B un C atbilst dalgji, bet D neatbilst tikpat ka nemaz,
tatad punktu sadalijums $aja gadijuma bis sekojoss: A — 55 p,, Bun C—-20p. Un D -5
punkti. Svarigi, lai sadalfjums visam 4 alternativam jebkura gadijuma biitu precizi 100 punkti.

Ailite esosais — atzim&jiet sava uznémuma esoSo situaciju, bet ailit€ vélamais —
uznémuma provizorisku skatijumu péc 5 gadiem.

1. Organizacijas raksturojums esoSais | Velamais
A Organizacija ir ka liela gimene, ta ir unikala. Skiet, ka cilvekiem, kas $eit

strada ir loti daudz kas kop€js un vini uzticas viens otram.
B Organizacija ir Joti dinamiska un darbiga. Cilveki taja ir gatavi

uzdrikstéties un uznemties risku.

Organizacija ir izteikti orientéta uz rezultatiem. Galvena uzmanibas tiek
C | pievérsta tam, lai darbs tiktu padarits. Cilvéki orientéti uz konkurenci un
meérku sasniegSanu.

Organizacija ir strukturéta un tiek stingri kontrol&ta. To, kas cilvékiem
jadara galvenokart nosaka formalas procediras

Kopa 100 100

2. Vadibas stils

A | Organizacijas vadiba ir paraugs ka sniegt padomus, riipéties un atbalstit

Organizacijas vadiba varétu biit uzskatama par uznémeéjdarbibas,

organizacijas, riska uznemsanas un jauninajumu ievie$anas paraugu.

C Organizacijas vadiba ir ka lietiSkuma, agresivitates un orientacijas uz
rezultatiem paraugs.

D Organizacijas vadiba ir ka paraugs, ka precizi organizet un koordingt, lai

nodro§inatu vienme&rigu un patstavigu rentabilitati.

Kopa 100 100

64




3. Darbinieku vadiS§ana

A

Darbinieku vadiSanas stils organizacija balstits uz komandas darba,
vienpratibas un lidzdalibas principa.

Darbinieku vadiSanas stils organizacija balstits uz individualu risku

B y . o o e
uznemsanos, inovacijam, brivibu un unikalitati.

C Darbinieku vadiSanas stils organizacija balstits uz spécigu konkurétspeju,
augstam prasibam un sasniegumiem.
Darbinieku vadiSanas stils organizacija balstits uz darbinieku drosibu,

D | atbilstibu konkr&tajam amatam, prognozgjamibu un stabilitati darba

attiecibas.

Kopa 100 100
4. Organizacijas vienotiba
A Organizacijas vienotibu nodroSina savstarp&ja uztic€Sanas un lojalitate,
augsta atbildibas sajiita pret organizaciju un darbiniekiem.
B Organizaciju vieno nodoSanas jaunradei un izaugsmei pilnveidojoties.
Tiek uzsverta nepiecieSamiba biit starp pirmajiem.
C Organizaciju vieno orientacija uz meérkiem un sasniegumiem.
Visparpienemtas t€mas — agresivitate un uzvara.
D Organizaciju vieno formalie noteikumi un oficiala politika.Svarigi
nodros$inat vienm&rigu organizacijas darbibu.
Kopa 100 100
5. Strategiskie merki
A Svarigakais organizacija ir cilvekresursu attistiba, uztic€$anas, atklatibas
un lidzdalibas veicinasana.
Organizacija akcent€ uzmanibu uz jaunu resursu ieguvi un jaunu
B | problému risinasanu. Augstu tiek vértéta jaunu iesp&ju meklésana un
jaunas pieredzes apgiiSana.
Organizacija lielu uzmanibu piever$ konkurgjosai darbibai uz
C | sasniegumiem. Doming ticksme mérktiecigi virzities uz prieksu un
uzvarét tirgi.
D Organizacija orient&jas uz stabilitati un nemainibu. Vissvarigaka ir
rentabilitate, kontrole un visu operaciju vienmérigums.
Kopa 100 100
6. Organizacijas panakumu atslega
A Organizacija glist panakumus, attistot cilvékresursus, veicinot komandas
darbu un lojalitati, rupgjoties par darbiniekiem.
B Organizacija giist panakumus pateicoties jaunas un unikalas produkcijas
izstradei. Ta ir razosanas lideris vai novators.
c Organizacijas panakumus nosaka iegiita tirgus dala un uzvara par
konkurentiem. Galvenais bt vadoSajam tirgi.
D Organizacijas panakumus nosaka tas rentabilitate. Panakumu atslega ir
precizas piegades, ritmiska planu un grafiku izpilde un zemas izmaksas.
Kopa 100 100

(Literarais avots: Cameron, K. S., Quinn, R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture:
Based on the Competing Values Framework. Addison-Wesley Publishing Company, Inc, 1999. page 18-27)

AnketeSana ir anonima, un tas rezultati tiks atspoguloti tikai un vienigi bakalaura
darba pétijuma ietvaros un netiks izpausti treSajam personam.
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2.pielikums’” Anketu kopsavilkums”’

jaut.nr. | pasreizA | vélams A pasreizB vélamsB pasreizC vélamsC pasreizD | vélams D
1 10 40 20 30 30 20 40 10
2 20 30 30 20 40 10 10 40
3 10 40 20 10 40 20 30 30
4 10 40 20 30 40 20 30 10
5 10 40 30 30 40 20 20 10
6 10 40 30 20 20 30 40 10
1 10 40 20 30 30 20 40 10
2 20 30 30 20 40 10 10 40
3 10 40 20 10 40 20 30 30
4 10 40 20 30 40 20 30 10
5 10 40 30 30 40 20 20 10
6 10 40 30 20 20 30 40 10
1 10 50 10 10 10 20 70 20
2 20 50 5 5 70 5 5 40
3 40 50 10 10 10 10 40 30
4 10 50 10 30 10 10 70 10
5 5 60 20 30 5 70 5
6 20 70 5 10 10 70 10
1 20 20 5 55 20 20 55 5
2 20 55 5 20 55 5 20 20
3 20 55 5 5 20 20 55 20
4 20 55 5 20 20 55 20
5 20 55 20 20 5 55 20
6 20 55 5 5 20 20 55 20
1 10 50 10 10 10 20 70 20
2 20 50 5 5 70 5 5 40
3 40 50 10 10 10 10 40 30
4 10 50 10 30 10 10 70 10
5 5 60 20 30 5 70 5
6 20 70 5 10 10 70 10
1 5 55 20 20 20 20 55 5
2 20 5 20 55 55 20 5 20
3 5 55 20 5 55 20 20 20
4 5 55 20 20 55 20 20 5
5 5 55 20 20 55 20 20
6 5 55 20 20 20 20 55
1 15 15 10 15 15 60 60 10
2 15 15 10 60 60 10 15 15
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5 30 30 30 30 10 10 30 30
6 40 50 5 5 5 5 50 40
1 20 25 15 25 5 25 60 25
2 40 25 20 25 20 25 20 25
3 25 15 25 40 25 15 25 30
4 15 50 15 30 30 10 40 10
5 20 25 15 25 25 60 25
6 45 50 5 5 5 45 40
1 5 55 20 20 20 20 55 5
2 5 55 20 5 55 20 20 20
3 20 5 20 55 55 20 5 20
4 5 55 20 20 55 20 20
5 5 55 20 20 55 20 20
6 5 55 20 20 20 20 55
1 5 55 20 20 20 20 55
2 20 5 20 55 55 20 5 20
3 5 55 20 5 55 20 20 20
4 5 55 20 20 55 20 20 5
5 5 55 20 20 55 20 20 5
6 5 55 20 20 20 20 55 5
kopa 2895 6830 2180 3285 3985 2310 5980 2575
vid€jais 19,3 45,54 14,54 21,9 26,57 15,4 39,87 17,17
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