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Anotacija

Vitas Kalninas magistra darbam “Sociala dienesta vaditaja socialpsihologisko funkciju
pamatojums parmainu vadibas procesa”.

Pétijuma merkis. Apzinat, izpétit un analizét socialo dienestu vadibas
socialpsihologiskas funkcijas, to realizé€Sanas nozimigumu, parmainu vadibas procesus
socialajos dienestos un $o procesu (aktivitaSu) mijiedarbibu, atvieglojot parmainu gaitu. Veikt
pétijumu par saistibam starp socialajam parmainam, dzives kvalitati un visparigo nostaju pret
parmainam, analiz€jot saistibas un izdarot secinajumus.

Magistra darba struktiira. Pirma nodala sniedz Sociala dienesta vaditaja darbibas
teorétisku raksturojumu, kura ietverti vaditaja mérki un uzdevumi, ka ari tiek atspogulotas
vaditaja funkcijas un to raksturojums.

Otra nodala veltita parmainu pamatojumam socialo dienestu darbiba un 1si raksturots
parmainu process.

TreSaja nodala atspogulotas vaditaja vadibas funkcijas parmainu vadibas procesa,

pétijuma visparigais raksturojums, ka ar1 ptijuma iegiito rezultatu analize un to interpretacija.

Atslégas vardi: socialais dienests, parmainu vadiba, vadibas socialpsihologiskas funkcijas.



Annotation

Kalnina Vita ,,The motivation of social service manager’s socialpsychological functions
during the process of managing changes”

The aim of the study. To gather information, study and analyze the
socialpsychological functions of social service management, the importance of realizing these
functions, the processes of managing changes in social service and interactions of these
processes (activities) to ease the pace of changes. To do research of realations between social
changes, life quality and perceiving changes by analyzing these relations and drawing a
conclusions.

The structure of the study. First chapter gives a theoretical information about social
Service manager’s actions, which includes the manager’s goals and tasks. Also it displays the
functions of manager and characterize them.

Second chapter displays information about reasons of changes in social service’s
action and describes the process of changes.

Third chapter shows the functions of manager during the process of changesand
general information about study. Also it includes the analysis of results and interpretation of

them.

Keywords: social service, management of changes, socialpsychological functions of

management
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levads

Socialo institliciju misija ir nodro$inat pakalpojumus, kas palidz&tu individam
atrisinat vina problémas, sniegt socialo palidzibu un péc iespgjas kvalitativakus socialos
pakalpojumus tiem, kam tie nepiecieSami. Tamdg] ikviena paSvaldiba ir izveidoti socialie
dienesti ar mérki organizéta veida konkr€tas kopienas iedzivotajiem identificét socialas
problémas, atsegt to c€lonus, veidot intervences planus, ka art analizét kopiena pieejamos un
nepiecieSamos resursus socialo problému risinaSanai. P&c LR Labklajibas ministrijas datiem -
2011. gada darbu veikusi 133 socialo dienestu vaditaji (turpmak teksta — vaditaji), savukart
socialo darbu socialajos dienestos organizgja un veica 1732 darbinieki (turpmak teksta —
darbinieki).

Atskirba no biznesa organizacijam socialo dienestu darbibas mérki nav saistiti ar pelnas
giiSanu un §1s organizacijas sniedz noteiktus pakalpojumus ierobezotu budzeta lidzeklu
ietvaros. Ka ari $ajas institlicijas vérojams ,,tehnologiju deficits”, tajas no darbiniekiem tiek
prasita dazadu redzes viedoklu uztur€Sana un pausana, sp&ja arvien radit jaunus ricibas
planus, paaugstinot klienta stavokla uzlaboSanas izredzes.

Lai izturétu parbaudijumus, ko uzliek atri mainiga pasaule un paSreizgjais valsts
ekonomiskais stavoklis, principa ikvienam no socialajiem dienestiem jaatsakas no nereti
novecojuSiem darbibas veidiem, idejam un vértibam, un javeido to vieta jaunas, saskana ar
notikuSajam parmainam.

Pétijuma aktualitate. Pastavosas valsts ekonomiskas parmainas, kas skarusas iedzivotajus,
t.sk., ar pasus socialos darbiniekus, var iedalit divos sektoros:
1) parmainas, kas pakartoti skar socialos darbiniekus;
2) parmainas, kas tiesi skar socialos darbiniekus:
e strauji palielinats klientu skaits;
e jauns socialo problému profils;
e palielinats neapmierinatu un/vai depresivu klientu skaits;
e ierobezoti resursi socialo pabalstu un socialo pakalpojumu snieg$anai;
e nepietickams laiks datu apstradei, tieSajam darbam ar klientu;
e apatija un/vai dusmas pret klientu;
e ,izdegSana”, motivacijas trukums turpinat pildit amata pienakumus;
e paSvaldibas un iestades vadibas spiediens;

e samazinats atalgojums;



e nepietickamas iespéjas pilnveidot savu kompetenci darba pienakumu veikSanai;

e strauja un neparedzama socialas likumdosanas maina;

e nepietiekams laiks savstarpgji kolegialam attiecibam.
Sie ir batiskakie un biezak sastopamie aspekti, kas parmainu rezultata skarusi socialos
darbiniekus un tamdeél ir Jloti aktualiz€jies jautajums par augsti kvalificEétiem un
profesionaliem vaditajiem, vinu socialpsihologiskam funkcijam pret padotajiem parmainu
vadiba, lai sp&tu ne tikai produktivi vadit, bet arT uzturét sociala dienesta komandu, paraléli
sasniedzot sociala dienesta mérkus. Tatad, veidot organizaciju, kas ir balstita uz komandas
darbu.

Tiesi vaditaja socialpsihologisko funkciju produktivas realiz€Sanas rezultata tiek
uzturéta komanda, kas izpauzas aktivitate€s un uzvediba komandas iekSieng, bet plasak
»komandas uzturéSanas merkis ir uzturét produktivas savstarpgjas darba attiecibas un
nodroSinat vienotu komandas klimatu, kurd visi komandas biedru resursi tiek efektivi
izmantoti laika, kad komanda strada pie uzdevumu risinasanas” (Gorlova, 2000, 85). Tas vél
vairak aktualizgjies paslaik, jo misdienu apstaklos, organizacijas panakumi ir atkarigi
galvenokart no cilvékiem — vinu zinasanas un uzvediba ir galvenais faktors, lai gitu
panakumus, tapéc vadibas funkcijas un uzdevumi javers tiesi uz cilvékresursiem (Djuric,
Prlincevic, Maksimovic, Marcetic, 2011). Pret&ja gadijuma, ja socialie darbinieki nepartraukta
tempa spriedzes pavaditi veic tikai uzdevuma funkciju un ir nepietiekama uzturéSanas
funkcija, tad nereti izveidojas neproduktiva iestade, jo nespgj likvidét kritiskas savstarp€jas
barjeras, uzturét produktivas savstarpgjas attiecibas, nodrosinat vienotu komandas darbu un
Klimatu. Lai $ada situacija nerastos vai, lai situacija tiktu atvieglota, Joti butiski vaditajam
stradat pie optimalu attiecibu nodibinasanas ar darbiniekiem, jo ta ir viena no

socialpsihologiskajam problémam, kas liela méra veido vadiSanas procesu rezultatus.

Petijjuma problema. Parmainas socialajos dienestos norit haotiski, saspringti un ar lielu
socialo darbinieku pretestibu, vaditajam nerealiz&jot, vai dal€ji realiz&jot socialpsihologiskas
funkcijas un neaktualizgjot jautajumu par socialajam parmainam un socialo darbinieku dzives
gritibam.

Pétijuma merkis. Apzinat, izp&tit un analizét socialo dienestu vadibas socialpsihologiskas
funkcijas, to realizéSanas nozimigumu, parmainu vadibas procesus socialajos dienestos un $o
procesu (aktivitasu) mijiedarbibu, atvieglojot parmainu gaitu. Veikt pétijjumu par saistitbam
starp socialajam parmainam, dzives kvalitati un visparigo nostaju pret parmainam, analiz&jot

saistibas un izdarot secinajumus.



Pétijjuma objekts. Sociala dienesta vadibas aktualas socialpsihologiskas funkcijas socialo
parmainu laika.
Pétijuma priekSmets. Vaditaju un socialo darbinieku dzives griitibas, dzives kvalitate un

atveértiba socialo parmainu laika.

Pétijuma metodes:

1. Literatiiras analize par vadibas funkcijam, parmainu procesiem organizacijas, darbinieku
vajadzibam parmainu procesa, dzives griittbam un socialas parmainas ietekméjoSiem
faktoriem.

2. Pretosanas parmainam izpétei izmantota PretoSanas parmainam skala (Resistece to Change
Scale, author, Oreg, S., 2003). Aptauja tika partulkota uz latviesu valodu un adaptét Latvija
2011. — E.Kalis, L.Roke.

3. Dzives griitibu izpétei izmantota p&tijuma Dzives griitibu skala (Daily Life Hassles, author
Gunthert, Cohen, Armeli, 1999). Aptauja tika partulkota uz latvie$su valodu un adaptéta
Latvija 2008. - M.Vidnere.

4. Dzives kvalitates izp&tei izmantota p&tijuma Dzives kvalitéte skala — 2. Versija (Quality of
Life Survey-Version 2, author Gill, D.L., Chang, Y.K., Murphy, K.M., Speed, K.M.,
Hammond, C.C., Rodriguez, E.A. Lyu, M., Shang, Y.T., 2011). Aptauja tika partulkota uz
latvie$u valodu un adaptéta magistra darba ietvaros.

5. Vaditaju socialpsihologisko funkciju izpéte.

6. Datu analizes metodes — aprakstosa statistika, statistiskas analizes metodes rezultata veikta
vidgja aritmétiskas veértibas aprékinaSana, procentualais sadalijums un korelacijas jeb

saisttbu merijjums.

Pétijuma hipoteze:

Parmainu vadibas process socialajos dienestos var bit produktivaks, ja sociala dienesta

vaditajs apzinas un aktualiz€ socialo darbinieku personigo attieksmi pret parmainam, vinu

dzives griitibas un dzives kvalitati.

P&tijuma hipotéze nosaka noteiktu problémjautajumu izp@ti:

1) Vai socialo darbinieku personigo apstaklu uztveres izmainas socialo parmainu laika
atSkiras no socialo dienestu vaditaju personigo apstaklu uztveres izmainam socialo
parmainu laika?

2) Kadas ir galvenas socialo darbinieku dzives griitibas?

3) Kada ir socialo darbinieku dzives kvalitate?



4) Kada ir vaditaju un socialo darbinieku attieksme pret socialajam parmainam?
5) Vai vaditaju socialpsihologisko funkciju realizé$ana, aktualiz€ un atvieglo produktivaku

parmainu ievie$anas gaitu?

Uzdevumi:

1. Analiz&t pétijumus, lai vertétu un sniegtu skaidrojumu par parmainu procesiem, to vadibu
un socialo darbinieku vajadzibam socialo parmainu procesa.

2. Analizét teorctisko literatiru un dokumentus, lai izvértétu un sniegtu teorctisku
skaidrojumu par vaditaja socialpsihologiskajam funkcijam, parmainu procesiem, to vadibu
un socialo darbinieku vajadzibam socialo parmainu procesa.

3. Analizet vaditaja socialpsihologisko funkciju realiz€éSanas un parmainu vadibas procesa
mijiedarbibu un nozimigumu.

4. Veikt vaditaju aptauju, apkopot un apstradat datus, veikt analizi, izmantojot atbilstosas
statistiskas analizu metodes.

5. Veikt socialo darbinieku aptauju, apkopot un apstradat datus, veikt analizi, izmantojot
atbilstoSas statistiskas analizu metodes.

6. Izstradat secinajumus par saistibam starp dzives gritibam, dzives kvalitati un attieksmi pret
parmainam.

7. Atspogulot petijuma rezultatus.

Pétijjuma teorétiska baze. Latvijas autoru (D.Frimentala, 1.ESenvaldes) un arvalstu autoru
(N.Sverdlik, S.Oreg un K.S.Cameron, R.E. Allanah, N.L. Jimmieson, A.A. Armenak, S.

Heuvel un R.Shalk) atzinas un praktiskie p&tijumi.

Petijjuma praktiska baze. Latvijas paSvaldibu socialo dienestu vaditaji un socialie darbinieki.

Izlasi veido 25 vaditaji un 90 socialie darbinieki.

P&tfjuma pamatjedzieni:

Socialais dienests - paSvaldibas izveidota iestade, kas sniedz socialo palidzibu, organizé un

sniedz socialos pakalpojumus paSvaldibas iedzivotajiem,;

Parmainu process — process, kura laika organizacija tiek ieviestas dazada veida parmainas un
tas letver tris fazes: atkaus€Sanu (aktualiz€Sanu), parmainas (ievieSanu) un iesaldéSana

(nostiprinasanuy).



Parmainu vadiba — planveidiga un strukturéta parmainu aktivitasu kopuma vadiSana, kas

iesaistot attiecigos darbiniekus vai to grupas, ir ve€rsts uz organizacijas darba rezultatu
uzlabo$anu, attistibas veicinaSanu un personala uzvedibas mainu (ESenvalde, 2007, 80-81).

Vadibas socialpsihologiskas funkcijas — vaditaja darbs ar personalu, stradajot ar darbinieku

socialpsihologisko vajadzibu izzinasanu un atvieglo$sanu, psihologiska klimata veidoSanu
iestade u.tt.

Dzives kvalitate - komplekss socials, ekonomisks, politisks jédziens, kas aptver plasu valsts

iedzivotaju dzives apstaklu kopumu. Dzives kvalitate ir personas, gimenes, personu grupas,
sabiedribas labklajibas raditajs, kas ietver fizisko un garigo veselibu, brivo laiku un ta
izmantoSanu, darbu un saikni ar sabiedribu, tiesibas patstavigi piepemt [€mumus un tos
realizet, ka arT materialo nodroSinajumu.

Dzives griitibas — vides pretestibas parvaréSana dzivibas telpa konkrétas dzives laika. Griitibas

ir procesa inerces parvarésana. Dzives griitibas nav cieSanas, tas ir darba stavoklis.
Socialas parmainas — jebkuras socialas sist€mas neatgriezeniskas parmainas, kuras apskata tas

veseluma (Vidnere, 2003).

Prognozéjamie pétijuma rezultati, to praktiskais pielietojums. Gitie rezultati un atzinas
var€s tikt plasi izmantoti vaditaju darba, stradajot ar socialo darbinieku komandu, planojot
kopigas aktivitates un motivacijas sistemu.

Publiskojot iegtitos rezultatus, plasakai sabiedribai pieejamos informacijas avotos, ir
iespejas piedavat jaunu redz€umu socialo parmainu, socialo darbinieku dzives griittbu un
dzives kvalitates mijiedarbibai, ka ar1 pieverst plasaku sabiedribas uzmanibu socialo parmainu

ietekmei uz dzives griittbam, dzives kvalitati un uz talako vaditaju un socialo darbinieku tieSo

darbu.

Darba novitate. P&tijuma analiz&tas saistibas starp socialajam parmainam, socialo darbinieku
dzives griitibu un personigo apstaklu uztveres izmainas socialo parmainu laika, izmantojot
socialo parmainu (p&c Oreg, S., 2003), dzives griitibu (p&c Gunthert, Cohen, Armeli, 1999) un
dzives kvalitates (péc Gill, D.L., Chang, Y.K., Murphy, K.M., Speed, K.M. Hammond, C.C.
Rodriguez, E.A. Lyu, M., Shang, Y.T., 2011) izp&tes metodikam.



1. Sociala dienesta vaditaja darbibas raksturojums

1.1. Sociala dienesta vaditaja meérki un uzdevumi

Socialais dienests ir izveidots pamatojoties uz likuma ,,Par pasvaldibam” 15. panta
pirmas dalas 7. punktu, kas nosaka pasvaldibu autonomas funkcijas un paredz nodroSinat
iedzivotajiem socialo palidzibu (socialo apriipi) (sociala palidziba maznodros§inatam gimeném
un sociali mazaizsargatam personam, veco lauzu nodrosinasana ar vietam pansionatos, barenu
un bez vecaku gadibas palikuSo bérnu nodroSinaSana ar vietam macibu un audzinaSanas
iestad@s, bezpajumtnieku nodros§inasana ar naktsmitni u.c.). Savukart ,,Socialo pakalpojumu
un socialas palidzibas likuma” 10. panta teikts, lai nodroSinatu socialo pakalpojumu un
socialas palidzibas sniegS8anu un pakalpojumu administréSanu, katra pasvaldiba izveido
pasSvaldibas iestadi - socialo dienestu un, lai nodroSinatu iedzivotaju vajadzibu profesionalu
izvertesanu, kvalitativu socialo pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu, katra
pasvaldiba jabit vismaz vienam sociala darba specialistam uz katriem tuksto$ iedzivotajiem.

»Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas likuma” noteiktas ari socialo dienestu
funkcijas, uzdevumi, pienakumi un tiesibas, saskana ar kuram tiek organizéts viss sociala
dienesta darbs, bet 2. panta teikts, ka likuma mérkis ir noteikt sociala darba, karitativa sociala
darba, socialas apripes, socialas rehabilitacijas, profesionalas rehabilitacijas pakalpojumu un
socialas palidzibas sniegSanas un sanemsanas principus, to personu loku, kuram ir tiesibas
sanemt Sos pakalpojumus un palidzibu, ka ari socialas apriipes, socialas rehabilitacijas un
profesionalas rehabilitacijas pakalpojumu samaksas un finansésanas principus. ST likuma II
nodala noteikta socialo pakalpojumu un socialas palidzibas organiz€Sanas kartiba, t.sk.,
pasvaldibas pienakumi socialo pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSana, ka ar1 personu
grupas, kuram konkréti socialie pakalpojumi tiek finanséti no valsts budZeta lidzekliem. Tatad
vaditaja mérkiem primari jabut saistitiem ar iestades darbibas nodro$inaSanu, uzdevumu
realizéSanu un mérku sasniegSanu, bet detalizétak tie ir noteikti vaditaju amata aprakstos, kam
pec butibas jabiit saskanotam ar iest€des misiju, viziju un mérkiem, papildus paredzot
cilvekresursu vadibu.

Vaditaja darba saisto$s ar1 ,,Administrativa procesa likums”, kura noteikts nodrosinat
demokratiskas, tiesiskas valsts pamatprincipu, it seviski cilvéktiesibu, ievéroSanu konkrétas
publiski tiesiskajas attiecibas starp valsti, t.sk., pasvaldibu un privatpersonu un ,,Bérnu tiesibu
aizsardzibas likums”, kur§ nosaka bé&rna tiesibas, brivibas un to aizsardzibu, nemot veéra, ka

bérnam ka fiziski un intelektuali nenobriedusai personai vajadziga ipaSa aizsardziba un
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gadiba, ka arT regulé pamatnosacijumus, saskana ar kuriem kontrol&jama b&rna uzvediba un

nosakama vina atbildiba, tas reglamenté vecaku un citu fizisko un juridisko personu, ka ari

valsts un pasvaldibu tiesibas, pienakumus un atbildibu par bérna tiesibu nodrosinasanu,
nosaka bérna tiesibu aizsardzibas sist€ému un tas darbibas tiesiskos principus.

Ministru kabineta noteikumi nr. 291 ,Prasibas socialo pakalpojumu sniedzgjiem”
nosaka visparigas prasibas socialo pakalpojumu sniedz&ju darbibai, kas jaievéro socialas
apriipes, socialas rehabilitacijas un sociala darba pakalpojumu sniedz€jiem un prasibas, kas
socialo pakalpojumu sniedzg&jiem jaieveéro socialo pakalpojumu sniegSanas procesa.

Papildus min&tajiem Sociala dienesta darbibu reglamenté LR Satversme, citi LR likumi,
LR Ministru kabineta noteikumi, ka arT pasvaldibu nolikumi, saistoSie noteikumi, sociala
dienesta nolikums un sociala dienesta saistoSie noteikumi.

Bitiski akcentét, ka min&tie normativie dokumenti ir saisto$i ne tikai vaditajam sava
tieSaja darba, bet arT ikvienam socialajam darbiniekam. Un, ta ka socialos dienestus finans€ no
pasvaldibu budzeta Iidzekliem, tad arT sociala dienesta finansu darbiba notiek atbilstosi LR
speka esoSajiem normativajiem aktiem.

Viss iepriek§ ming&tais norada, ka sociala dienesta darbiba, vaditaja veicamie uzdevumi
un kartiba ka tos veikt, ir Joti stingri un siki reglamentéta, tapec loti butiski prast Sajos
normativajos aktos orient€ties, saprast un pareizi interpretét tajos ieklautas normas un tas
piemérot sava realaja darbiba. Tapat, biitiski nepartraukti sekot Iidzi normativo aktu izmainam
un saprast to péctecibu, kas ir saisto$i vaditdja un ar1 darbinieku darbam jebkura budZeta
iestade.

Socialais dienests ir iestade, kuras mérkis ir nodroSinat novada administrativaja
teritorija registrétajam personam profesionalu socialas palidzibas sniegSanu, organizét socialo
darbu, sniegt psihosocialu atbalstu, ka arT veikt socialo pabalstu un socialo pakalpojumu
administréSanu.

»docialo pabalstu un socialo pakalpojumu likuma” II nodalas 11. panta ir noteikti
pasvaldibas sociala dienestu uzdevumi, kas jarealize, lai So mérki sasniegtu:

1) veikt socialo darbu ar personam, gimen&m un personu grupam;

2) sniegt socialos pakalpojumus vai organiz&t to sniegSanu gimeném ar b&rniem, kuras ir
bérna attistibai nelabvéligi apstakli, audzugimeném, aizbildniem, personam, kuras apripé
kadu no gimenes locekliem, invalidiem, pensijas vecuma personam, personam ar gariga
rakstura trauc€jumiem un citam personu grupam, kuram tas nepieciesams;

3) novertét klientu vajadzibas, materialos un personiskos (motivacija, nepiecieSamas

zinasanas un prasmes, izglitiba, profesija u.c.) resursus;
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4) noteikt klienta lidzdarbibas pienakumus, vienojoties ar vinu par veicamajiem pasakumiem;

5) sniegt socialo palidzibu;

6) administrét paSvaldibas budzeta lidzeklus, kas novirziti socialo pakalpojumu un socialas
palidzibas sniegSanai;

7) novertét sociala dienesta administréto un pasvaldibas finans€to socialo pakalpojumu un
socialas palidzibas kvalitati;

8) veikt socialas vides izpéti, noteikt problémas, izstradat socialo pakalpojumu attistibas
koncepcijas, meérkprogrammas un prieksSlikumus jaunu pakalpojumu ievieSanai un
piedalities pasvaldibas attistibas planu izstradg;

9) informét iedzivotajus par socialajiem pakalpojumiem un socialo palidzibu. Mingtais
iestades mérkis un uzdevumi ieklauti ari Socialo dienestu nolikumos un no ta izriet, ka
socialo dienestu darbibas mérku sistéma vérsta tris sekojosos virzienos:

e socialais darbs ar individualiem gadijumiem un socialas palidzibas sniegSana
personam, un informé&Sana par socialas palidzibas veidiem, kartibu kada to sanemt
u.tml.;

e socialas palidzibas administréSana, t.i., uzskaite, budZeta planosana utt., ka ar7 sniegtas
palidzibas kvalitates un atbilstibas noveértéSana;

e darbs ar kopienu jeb pasvaldibas iedzivotaju problému un nepiecieSamo palidzibas
formu izpéte, pakalpojumu pilnveidoSana, mérkprogrammu un planu izstrade.

So mérku sasniegiana vaditajam un socialajiem darbiniekiem jarealizé atbilstosi pasvaldibas

un valsts resursiem, paral€li pastavot nosacijumam, ka, saskana ar Siem darbibas mérkiem,

iedzivotaju situaciju drikst vél vairak uzlabot, bet ne pasliktinat.

Tatad, atSkiriba no biznesa organizacijam Sociala dienesta darbibas mérki nav saistiti
ar pelpas gtiSanu un §1 iestade sniedz socialo palidzibu ierobeZzotu budZeta lidzeklu ietvaros,
tapec butiski saprast, ka Socialajam dienestam sekundara ir mérku virziba attieciba pret
konkurentiem, jo tie realizé paSvaldibas funkciju un par konkurenci butiskaka ir citu socialo
dienestu prakse ka piemeérs, ko analiz€t, piemérot vai pilnveidot savas paSvaldibas situacijai
un vajadzibam utt. Bet pamata vadiSanas procesa javeido attiecibas starp darbiniekiem un
organizaciju, tas nozimé, ka vaditajam janodroSina sadarbiba. Jaizzin darbinieku darbiba
gan kopienas iedzivotajus.

Otrs bitisks aspekts sociala dienesta meérku realizéSanai ir apstaklis, ka Sajas
Institicijas vérojams ,,tehnologiju deficits”, tajas no vaditaja un socialajiem darbiniekiem tiek
prasita dazadu redzes viedoklu uztur€Sana un pausana, sp&ja arvien radit jaunus ricibas
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planus, paaugstinot iedzivotaju stavokla uzlaboSanas izredzes, tatad sava butiba Sociala
dienesta mérku realiz€Sana ir kalpoSana iedzivotajiem, lai uzlabotu vinu socialo labklajibu,
mazinot socialo neaizsargatibu un dzives kvalitates pazeminaSanos. ,,Visiedvesmojosakie
merki ir tie, kuri ir labestigi sava biitiba; biezi vien tie ir tadi, jo kalpo kop&jam labumam.
Sadiem pakalpojumiem ir daudz un dazadas formas, tadu pastav liela atskiriba starp
pakalpojumiem, kas apmierina individualas vajadzibas, un pakalpojumiem, kas kalpo
sabiedribas vajadzibu apmierinasanai” (Edeirs, 2007, 170). Sadas iedvesmojosas darba formas
verojamas ar1 Sociala dienesta mérku realiz€Sanas gadijuma, tapéc iestades mérku virziba ir
atkariga gan no iedzivotaju socialo problému un vajadzibu profila, aktivitates un valsts
socialas situacijas, gan arT no apstakla ka iestades mérku sasniegSanas procesu vada un
organiz€ vaditajs, un savstarpgja mijiedarbiba realiz€ darbinieki. Tiesi tapec, vaditajs iestades
taktiskos un stratégiskos meérkus nosaka, analiz&jot konkrétas pasvaldibas socialas vides
prasibas, lai arT socialo dienestu prioritaras mérka grupas ir noteiktas LR speka esoSajos
normativajos aktos.

Socialo dienestu misija - risinat katru individualo gadijumu un nodro$inat atbilstosu
pakalpojumu pieejamibu paSvaldibas iedzivotajiem, kuriem tas ir nepiecieSams. Veicinat
pasvaldibas iedzivotaju iesaistiSanos socialo problému risina$ana un socidlo parmainu
istenosana, piesaistot nepiecieamos resursus. ST misija atspogulo gan iemeslu kapéc iestade
izveidota, gan kur ta virzas, gan (netiesak) kads ir iestades statuss, gan ari to, kas ir iestades
pakalpojumu paterétaji jeb sapneémeéji. Tatad var secinat, ka misija atbilst misijas butibai —
atspogulo iestades veidolu, rada parliecibu un profilu, kuru atpazist iedzivotaji. ,,Meérku
sakums ir organizacijas misija, lidz ar to mérkim nevar biit gadijuma raksturs vai tikai
teoretisks pamatojums” (Forands, 2003, 75). Vadoties no §1 teorétiska apgalvojama autore
secina, ka iepriekS mingtie Sociala dienesta mérki loti secigi un korekti izriet no iestades
misijas.

Socialo dienestu vizija - ikviens pa$valdibas iedzivotajs ir dross, ka savlaicigi,
atbilstosa apjoma un kvalitateé sanems sociala dienesta atbalstu socialo vajadzibu
apmierinaSanai un socialo problému mazinasanai vai atrisinaSanai, un ir gatavs pats
iesaistities kopienas aktivitates. Socialais dienests ir iestade ar augstu reputaciju, kura strada
augsti motivéti un profesionali darbinieki. Analiz&jot Sociala dienesta viziju autore secina, ka
ta ir reala un sasniedzama, veérsta uz nakotni jeb iestades virzibu nakotnes perspektiva, jo satur
parmainas ka pilnibas nosacijumus jeb kvalitati, bet taja pasa laika ir reala un, lai to sasniegtu
biitu jaiesaistas ne tikai Sociala dienesta darbiniekiem, bet arf vaditajiem un pas$valdibai. ST

iestades vizija var uzrunat un iedvesmot, tomer tai trikst originalitates un ta nav atraktiva,
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tomeér iesp&jams, ka ta ka Socialais dienests realiz€ pasvaldibas funkcijas, tad iestades vizijai
varétu nebiit mingtais atraktiva formul&juma veidols, jo péc bitibas ,,vizija ir potenciala
meérka saskatiSana S$1 briza haosa, kas spétu radit jaunas iesp€jas individam, organizacijai vai
valstij” (Edeirs, 2003, 158).

Analizgjot Sociala dienesta misijas un vizijas formul&jumu, butiski aktualizet apstakli,
ka loti siki un strukturéti ir izstradati arT misijas un vizijas sasniegSanas novertéSanas kriteriji
— ietverot gan rezultatu pret sabiedribu un §1 rezultata kvantitativos procentualos raditajus, gan
paredzot procesus, kas jarealize, lai sasniegtu misijas mérkus un kads ir nepiecieSamais
procentualais rezultats.

No visa iepriek$ ming&ta izriet un autore secina, ka ir skaidri formuléti ne tikai Sociala
dienesta mérki, misija un vizija, bet tajos skaidri atspogulojas ar1 iestades attistibas virzieni,
kada iestade parvietojas. Tie versti uz pilnigu un péc iesp€jas produktivaku mérku
sasniegSanu, misijas realiz€Sanu un nakotnes virzibu, kas ietverta iestades vizija. Tatad
nepartraukti tiek paredzets stradat iedzivotaju laba — realizét socialo darbu ar gadijumu un
socialo darbu kopiena, sniegt un pilnveidot socialas palidzibas iesp&jas, radit jaunus socialos
pakalpojumus, pilnveidot darbinieku kompetenci atbilstosi iedzivotaju socialo problemu
vajadzibu profilam, ka ar1 pilnveidot darba metodes, lai sociala dienesta pakalpojumi kliitu

arvien pieejamaki un Sociala dienesta darbs kliitu arvien kvalitativaks.

1.2. Sociala dienesta vaditaja funkcijas, to raksturojums

Ka zinatnei vadiSanai ir savas izpétes metodes, likumsakaribas, principi, bet Tstenojot
vadiSanas procesu, vaditajs saskaras ar to, ka nav divu vienadu cilvéku un situacijas darba ir
dazadas, tapéc nepiecieSama individuala pieeja katram cilvékam, katras situacijas risinasanai
(Ilvans, Ruskule, 2006). Pamata vadibas metodes tiek trakt&tas ka veidi un panemieni, kas tiek
izmantoti, lai mérktiecigi iedarbotos uz organizacijas resursiem, ar mérki panakt uzdevumu
veikSanu. Tatad, vadibas metozu sist€ma peéc savas biitibas ietver visa veida vaditaja
panémienus, kuru rezultata panakta iedarbiba uz padotajiem.

Socialo dienestu darbiba nevar noritét bez reala vaditaja, kura pamatuzdevums ir ne
tikai vadit Socialo dienestu, bet vadiSanas procesa ietvert un realizét visas vaditaja funkcijas.
Plasak varetu teikt, ka Sociala dienesta vadiSana nozimé& veikt darbibas, sakot ar iestades

pamatfunkciju defin€Sanu un I[émumu pienemsanu, Iidz realai darba organizéSanai, darbinieku
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komandas veidoSanai, uzturéSanai un kontrolei, kas nepiecieSams, lai iestade optimali

nodroSinatu mérku un uzdevumu sasniegS8anu. Savukart, somu zinatnieki pé&tjjumos

pamatojusi, ka vadiSanas rezultatu veido divas faktoru grupas:

o strukturalie faktori jeb materialie resursi, vaditajam paredzot racionalu domasanu,
sistematiskumu un logiku;

o aktivizgjoSie faktori jeb cilveku resursi, kas nozim€, ka nepiecieSama radosa pieeja,
psihologijas zina$anas un cilvéku izpratne (Ruskule, 2006). Tapéc, lai noritétu vadiSanas
funkciju pilniga izpilde, nepiecieSams saistit veicamos uzdevumus ar darbinieku interesém.

Ka jau vairakkart uzsveérts — Socialais dienests ir pasvaldibas iestade, tapéc paredz
papildus atbildibu un iestades vaditaja darbam jabut atklatam un parredzamam, darbojoties
paSvaldibas iedzivotaju interes€s, ieverojot noteikumus, normas un &tisku ricibu, realizgjot
vadibas funkecijas, kas ietver:

e planosanu - esosa stavokla analizi, mérku noteikSanu, lémumu piepemsanu, plana
izstradi;

e organiz€Sanu - resursu sadali, organizacijas struktiiras veido$anu, darba uzdevumu
sadali;

e motivesanu - darbinieku stimul&Sanu, izglitoSanu, lai efektivak stradatu iestades laba;

e Kkontroli - planu izpildes uzraudzibu, novérté$anu, planu korigésanu, kvalitates vadibu,
reviziju un pasnovert§jumu.

Vadibas funkciju realiz€$ana jodroSinot proporcionalitati starp vadibas funkciju elementiem,

lai vaditaja darbs noritétu produktivi un sekmigi tiktu izpilditi paredz&tie uzdevumi.

Iepazistosties ar Socialo dienestu vaditaju funkcijam autore secina, ka vaditaja
socialpsihologiskas funkcijas ietilpst koordinéSanas jeb motivésanas (autori to dévé abejadi)
funkciju bloka un ieklauj sevi daudzveidigas darbibas, kas jarealizeé pret saviem darbiniekiem
jeb cilvekresursiem.

E.Meijo (E.Mayo 1880—1949) formulgjis tris galvenos secinajumus par attiecibam
starp cilvékiem raZzoSanas procesa:

e darbinieki strada intensivak un ir pozitivak noskanoti darbam, ja tiek realizéta
organizacijas darbibu uzturosa regulésana, kas izpauzas patiesa vaditaja ieinteres€tiba
par darbinieku sekmém;

e netieSa stradajoSo intervéSana, kad darbinieks atbild ne vienkarsi: «ja» vai «né», bet
brivi interpreté savu nostadni, savas domas. Tas rada darbiniekos psihologisku

apmierinatibu, vini vieglak paklaujas vadiSanai;
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e darbinieki samazina darbibu, kritas to darba razZigums» ja tiek realizéta nesistematiska

darbibu uzturosa kontrole” (Ivans, Ruskule, 2006, 42-43).

Tatad pamata pausts uzskats, ka vaditaja energija jakoncentré uz organizacijas cilvéciskajiem
faktoriem. Ta ka darbibu daudzveidiba, kas vaditajam jarealizé attieciba pret saviem
darbiniekiem, ir loti aptverosa, tad atseviskos literatiiras avotos to sauc par darbinieku
vadiSanu. Organizacijas vadiSanu, sabalansgjot ar cilvékresursu vadibu, N0 oOrganizacijas
vaditaja prasa loti lielu laika ieguldijumu, bet tajas organizacijas, kur tas tiek paveikts,
uzlabojas psihologiskais mikroklimats, gaisotne un vaditaja iesaistiSanas pakape izpauzas
darbinieku motivacija darbu veikt un apmierinatiba ar darbu kopuma, pieaugot darbinieku
lojalitatei un darba razigumam organizacija.

ArT sociala dienesta vadiSanas gadijuma tikai ar darbinieku motivésanu darbam ir par
maz, tapec jadarbojas plasak — veicot uzturéSanas funkcijas, kuras ietilpst ari darbinieku
motivésana. ,,UzturéSanas funkcijas, kuras nepiecieSamas komandai:

e jedrosinasana, atbalstiSana un motivésana — darbinieku apbalvosana par svarigiem
ieguldijumiem, motivacijas celSana;
e harmonizéSana — nesaskanu c€lonu noskaidrosana, parrunasana un spriedzes
nonemsana,;
e atvertiba — biit atvértiem komunikacijai, dot iesp&ju dalities idejam, diskusijam;
® procesa noveértéSana — katra darbinieka novert€juma sniegSana komandai,
e sekosSana — citu kolégu ideju akceptésana;
e standartu noteikSana — palidzéSana komandai noteikt standartus, normas vai principus,
péc kadiem komanda organizés kolégu sadarbibu;
e Kkompromisu atrasana — savstarp&jo konfliktu risinasana” (Gorlova, 2000, 86-87).
Sadi vaditaji atrod drogas saites starp padoto motivésanu un darbu organizacijas mérku laba,
tada veida panakot harmoniju starp individualajiem un Socialo dienestu mérkiem, ka rezultata
motivgjot darbiniekus, tiek paaugstinata darba produktivitate un kvalitate, ieintereséti un
saglabati nepiecieSamie darbinieki. ArT pasa organziacijas vadibas biitiba ir paredzets, ka bez
organizacijas taktisko un startégisko mérku noteik$anas un uzdevumu formulésanas, domajot
par cilvékresursu vadibu, jabut dazu faktoru izmantoSanai ar noliku, kas ari ieklaujas
motivacijas biitiba:
e stimulét un iedarbinat cilvéku energiju;
e nodroSinat jutiguma selektivitati;

e pamudinat uz izSkirosas darbibas veikSanu (ESenvalde, 2007).
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Bet organizaciju vadibas konsultantu noveérojumi praksé rada, ka tikai neliela dala vaditaju
reali noverté savu personigo ietekmi cilvékresursu vadiba, saistot to ar organizacijas darba
raziguma nodroS§inasanu (Mezinska, 2012), neatkarigi no ta, ka teorctiskaja literattra plasi
tiek pausts uzskats, ka motivacijas metozu pielietoSanai organizaciju vadibas darba ir bitiska
loma komandas integracijas limena paaugstinasanai - ekonomiskas, psihologiskas un socialas
motivacijas apmierinasanai un darbinieku aktivitates palielinasanai.

Tradicionali vadibas metodes klasificé péc to satura - iedalot administrativajas,
ekonomiskajas un sociali psihologiskajas. “Sociali psihologiskas metodes, kas objektivu
iemeslu del gust arvien lielaku izplatijumu vadibas sist€émas, tiek balstitas uz atsevisku grupu
un darbinieku psihologisko un socialo raksturojumu izpraSanu. Prasmigs $ads metodes
lietojums ir visai efektivs: to Ipatnozime kop€jos organizacijas panakumos var parsniegt 80%.
P&c specialistu datiem, kolektiva morali psihologiska gaisotne un tas raditais noskanojums
sp&j pusotru reizi palielinat darba razigumu” (lvans, Ruskule, 2006, 51).

Vaditaja  socialpsihologiskas  funkcijas ietver labvéligu un vienlidzigu
socialpsihologiska klimata veidoSanu, motivéSanu, darbinicku komandas uzturéSanu jeb
veseligas komandas veidoSanu, atvertibu pret padotajiem, lojalitates stiprinaSanu, analiz€ un
strada pie darbinieku efektivitates un vinu paSapzinas veidoSanas u.c., izmantojot sociologijas
un psihologijas likumus. Tatad, veicinat pozitivu psihologisko kapitalu jeb pozitivu attistibas
stavokli, kuru raksturo darbinieku pasparliecinatiba (darbibas efektivitate, ceriba, optimusms
un elastigums (Luthans, Avolio, Avey, Youssef, 2007), ka rezultata tieck sekméta darbinieku
uzticiba vadibai un pozitivi ietekméta atmosfeéra organizacija, cerot uz pozitiviem rezultatiem
nakotné. Vienkarsotak, vaditajiem jastrada pie tiem aspektiem, caur kuriem tiek apmierinatas
darbinieku socialas un psihologiskas vajadzibas, kas savukart nakotng veicina — darbinieku
uzticibu, apmierinatibu ar darbu un veélmi ieguldit uzdotaja uzdevuma vairak darba, bet
vaditajs var sekmigi realizet socialpsihologiskas funkcijas tikai tad, ja vin$ zin darbiniekus,
ipaSi vinu individualas psihologiskas ipatnibas, jo tas ietekmé& darbinieku ricibu, kuru
nepiecieSams stimulét vai savlaicigi bremzgt.

Atskatoties veésturé un vadibas teoriju attistiba ari V.Ouc¢i (W.Ouchi 1943) paudis
uzskatu, ka nepiecieSamas pastavigas riipes par personalu, tomér autores noverojumi liek
secinat, ka tiesi Sim funkciju blokam darbs tiek veltits nepictickami. Savukart Dz.Edeirs
(J.Adair) uzskata, ka ,,organizacijas vaditajiem labas attiecibas ar cilvékiem veidojas ne tapéc,
ka viniem ir atbilstos$s saskarsmes talants. Labas attiecibas ar cilvékiem viniem izveidojas
tapéc, ka sava darba un saskarsmé ar apkartgjiem, vaditaji koncentr&jas uz ieguldijumu.

Rezultata vinu attiecibas ar cilvékiem ir produktivas, konstruktivas un uz darba izpildi
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orientétas attiecibas” (Edeirs, 2007, 85). Sis Dz.Edeira teiktais licla méra attiecinams arT uz
vaditaju darbu — ir japaguist viss, jaaptver visi l[imeni no ka atkariga iestades darbiba, kas tad
ar1 ietver visas Cetras, jau ieprieks aprakstitas, vaditaja funkcijas.

Organizaciju vidé tikai nupat sak iesaknoties uzskats, ka, ja darbinickus neattista,
vini nenak ar savu iniciativu, neuznemas atbildibu, vini dara to, ko liek. “Regulara, godiga,
neparprotama komunikacija, arT par neveiksm&m un problémam organizacija, neaizmirstot
nodroSinat atgriezenisko saiti, ir ta, kas laus sasniegt nospraustos meérkus, paaugstinat
motivaciju un darba razigumu” (Mezinska, 2012). Saja gadijuma, komunikaciju ar
darbiniekiem saprotot nevis ar komandu doSanu un uzdevumu delig€Sanu, bet plasak —
inform@Sanu, sarunam, atgriezeniskas saites sanemsSanu, atzinibas un kritikas izteikSanu,
paveikta novértéSanu, sabalans€jot ripes par darbiniekiem un organizacijas mérku
sasniegSanu.

Bitiski, ka vaditaja socialpsihologiskajas funkcijas ietilpst ari darbinieku konfliku
risinaSana, ka arT darba un uzdevumu koordingSana, lai sekmigi realiz€tu noteiktos mérkus un
pozitiva psihologiska klimata veidoSanu, kas ietekmé ne tikai darbinieku savstarpgjas
attiecibas un attiecibas ar vaditaju, bet vistie$aka veida skar arT darbinieku tieSo darbu ar
klientiem. “Tajas organizacijas, kur darbinieki iet uz darbu, nebaidoties no kolégu vai vadibas
parmetumiem un aizskaroSas kritikas, kur nav satsrpgjo attiecibu konflikti, valda konstruktiva
un atbalstoSa atmosféra, kur darbiniekiem ir visa nepiecieSama informacija un resursi
produktivam darbam, ir liclakas iesp&jas ari sarezgita ekonomiska situacija nepazaudét
klientus, kvalitati un tirgus dalu, sasniegt noteiktos mérkus” (Mezinska, 2012). Tatad,
vaditaja socialpsihologiskas funkciju realizéSanas butiba ir radit maksimali pozitivu ikviena
darbinieka attieksmi pret savu darbu. Lai veidotu ikviena darbinieka pozitivu attiecksmi pret
darbu, par darbinieka profeionalitati ne mazak svarigs ir darbinieks ka cilveks, vipa situaciju
skatot visaptverosa veseluma — darba, gimeng, tatad, nemot véra cilvéku ka individu. Sadi
vérsta vaditaja darbiba darbiniekam lauj apzinaties savu vértibu un pastiprina psihologisko
atbildibu ar1 pret&ja virziena, tatad atbildibu pret vaditaju, vina uzdotiem uzdevumiem un
ieklausiS8anos ar1 parmainu laika. Teoretiskaja literatira $adu vienoSanos deévé par
psihologisko Iigumu starp vaditaju un darbiniekiem, kas aktualiz&jas arT motivéjot darbiniekus
parmainam un var bitiski ietekmét darbinieku pretestibu, ja nav realizéti psihologiska liguma
nosacijumi, tapéc jakoncentr&jas uz Siem jautajumiem (Heuvel, Schalk, 2009). Psihologiskais
ligums ir netieSs, tapec tas ir subjektivs un neformals, atSkiriba no oficiala darba liguma.
Psihologiska Iiguma pamatbiitiba — savstarpgji psihologiski nosacijumi starp darba devéju un

darba ném¢éju, kura rezultata darbiniekam veidojas savstarp&ja atbalsta un sadarbibas sajita,
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giistot abpusgju sadarbibu un labumu, jeb pret&ji — psihologiska liguma parkapuma gadijuma

(Witte, Sverke, Ruysseveldt, Goslinga, Chirumbolo, Hellgren, Naswall, 2008). Pagaidam tikai

reto darba dev&ju interesé darbinieka personigas probl€émas un paslaik Latvija parsvaru

personala vadiba ir guvusi tehnokratiska un finansiali ekonomiska pieeja.

No visa ieprieck§ minéta autore secinu, ka, lai vaditajs produktivi realizétu
socialpsihologiskas funkcijas, kas ir sarezgits un daudzpusigs process, vaditagjam jabiit
apveltitam ar labam organizatoriskam sp€jam, atbilstoSam personigajam pasibam, japarzin
psihologijas un vadibas teorijas un to pielietoSanu praksé. Un, lai produktivi turpinatu sasniegt
socialo dienestu mérkus, dienestu vaditajam ir butiski pildit visas vaditaja funkcijas un
pielietot dazadas vadibas metodes, lai rezultata nerodas situacija, ka iestade un darbinieku
komanda spgj funkcionét tikai 1idz konkrétam bridim, jo iestades darbs netiek sistematiz€ts un
meérktiecigi vadits. Tap€c, lai Socialais dienests darbotos efektivi ta vaditajam japrot
sabalansét visas uzdotas funkcijas, kas balstas ne vien uz teorétiskam zinasanam, bet arT uz to
pareizu lietoSanu praks€ un atbilstoSu metozu izvéli, neskatoties uz to, ka socialo dienestu
darbibu nosaka LR spéka esoSie normativie akti. Sociala darba bitiba, novertgjuma
sarezgitiba un nepiecie$ama spriedumu kvalitate lick vaditajiem ikdienas darba izmantot gan
no pétijumiem, gan no pieredzes gltas atzinas. Liela atbildiba par [emumu pienemsSanu, 1pasa
autoritate un sprieduma iesp&jama ietekme uz cilvéku dzivi rada nepiecieSamibu péc augsti
kompetentas vadibas un profesionala vaditaja saviem padotajiem.

Secinajumi:

e Sociala dienesta vadibas meérki un uzdevumi jasaskano ar iestedes mérkiem un
uzdevumiem, kuri ir reglament@ti LR spéka esoSajos normativajos aktos.

e Sociala dienesta merki versti tris virzienos: socialais darbs ar individualiem gadijumiem un
socialas palidzibas sniegSana personam, un informéSana par socialas palidzibas veidiem,
kartibu kada to sanemt; socialas palidzibas administréSana, t.i., uzskaite, budzeta planoSana
utt., ka ar7 sniegtas palidzibas kvalitates un atbilstibas novérté€Sana; darbs ar kopienu jeb
pasSvaldibas iedzivotaju problému un nepiecieSamo palidzibas formu izpéte, pakalpojumu
pilnveidoSana, mérkprogrammu un planu izstrade.

e Sociala dienesta mérku virziba atkariga no kopienas iedzivotaju socialo problému un
vajadzibu profila, aktivitates un valsts socialas situacijas, ka ar no apstakla ka iestades
meérku sasniegSanas procesu organizé un vada vaditajs, un savstarp€ja mijiedarbiba realizé

darbinieki.
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Vaditajam nepartraukti tiek paredzets stradat iedzivotaju laba — realizét socialo darbu ar
gadijumu un socialo darbu kopiena, sniegt un pilnveidot socialas palidzibas iespgjas, radit
jaunus socialos pakalpojumus, pilnveidot darbinieku kompetenci atbilstosi iedzivotaju
socialo problému vajadzibu profilam, ka arT pilnveidot darba metodes, lai sociala dienesta
pakalpojumi kliitu arvien pieejamaki un Sociala dienesta darbs kliitu arvien kvalitativaks.
Vaditaja socialpsihologiskas funkcijas ietilpst koordinéSanas jeb motivéSanas (autori to
devé abejadi) funkciju bloka un ieklauj sevi daudzveidigas darbibas, kas jarealizé pret
saviem darbiniekiem.

Vaditaja socialpsihologiskas funkcijas ietver labvéligu un vienlidzigu socialpsihologiska
klimata veido$anu, motivésanu, darbinieku komandas uzturésanu jeb veseligas komandas
veidoSanu, atvertibu pret padotajiem, lojalitates stiprinasanu, analiz€é un strada pie
darbinieku efektivitates un vinu paSapzinas veidoSanas u.c., izmantojot sociologijas un
psihologijas likumus.

Lai socialais dienests darbotos efektivi ta vaditajam japrot sabalansét visas uzdotas
funkcijas, kas balstas ne vien uz teorétiskam zinaSanam, bet ar1 uz to pareizu lietoSanu
praksé un atbilstoSu metozu izvéli, neskatoties uz to, ka socialo dienestu darbibu nosaka

LR spéeka esoSie normativie akti.

Sociala darba biitiba, novérté§juma sarezgitiba un nepiecieSsama spriedumu kvalitate liek
socialo dienestu vaditajiem ikdienas darba izmantot gan no pétijjumiem, gan no pieredzes

giitas atzinas.
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2. Parmainu pamatojums sociala dienesta darbiba

Pirms sakt analiz&t parmainu pamatojumu un vadiSanu Socialajos dienestos, butiski
saprast, kas ir parmainas. ‘“Parmainas ir process, kas virza uznpémumu no pasreizgja stavokla
uz tadu stavokli, kadu tas vélas sasniegt” (Dombrovska, 2009, 153). Neplanotas organizacijas
parmainas ir peksnas, iepriek§ neparedz€tas situacijas rezultats. AtSkiriba no neplanotam
parmainam, planotas parmainas notiek tad, kad organizacija atzist nepiecieSamibu ieviest
parmainas un planveidigi norit parmainu process, tomér planotas parmainas ne vienmér notiek
organizeta veida (Heuvel, Schalk, 2009).

Kadas parmainas vispar Socialo dienestu darba ir novérojamas un kadi ir to c€loni?
Teorctiskaja literatiira tiek piedavati astoni organizaciju parmainu cé€loni, kas nosaka
parmainu nepiecieSamibu un, kas darbojas savstarpgja mijiedarbiba (ESenvalde, 2007).
Parmainas organizacija pamata ietekmé visu organizaciju, bet organizacijas méroga izmainas
var bt sekas, politikas vai ekonomisko parmainu rezultats. Péc astonu parmainu modela tiks
apskatitas ari socialajos dienestos notiku$as parmainas:

Sabiedriba un apkartgja vide jeb sociala vide — c€lonis, kas pamata un nepartraukti
nosaka socialo dienestu darbibas priekSnoteikumus, prioritates un ari nepiecieSamas
parmainas. Seit ietilpst gan konkrétas kopienas iedzivotaju problémsituaciju vajadzibas, gan
darba vietu nodro$inajums paSvaldiba un valsts ekonomiska situacija kopuma, kas veido
socialo problému profilus.

Politika un tas diktats jeb politiska vide — parmainu cé€lonis, kas sociala dienesta
darba atspogulojas loti spilgti gan likumdoSanas (valsts un pasvaldibu [imen1), gan finan3u,
gan sabiedrisko attiecibu un personala vadibas joma. Ta ka Socialie dienesti ir pasvaldibu
iestades, kas veic paSvaldibas funkciju un budzetu, iestades darbibai un mérku realizésanai,
pieskir no pasvaldibu budzeta lidzekliem, tad pilna méra iestazu darbu un normas reglamentg
normativie akti. Socialo dienestu attistiba un dalgji pat pamatdarbiba ir atkariga no politiku
aktivitates un nostajas socialas jomas jautajumos. Lai pielagotos politiski ekonomiskai videi,
tiek grozits socialo pabalstu un socialo pakalpojumu budzets, iestades uzturé$anas un darbibas
budzets, nav notikusi jaunu socialo pakalpojumu projektu istenoSana, tikuSas mainitas
prioritaras Sociala dienestu mérka grupas u.tml.

Konkurenti — ta ka ar1 pasvaldibas institlicijam jadarbojas konkurences apstak]os un

butiskakais socialo dienestu resurss ir darbinieki, tad batiski stradat pie personala vadibas
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jautajumiem, piemé&ram, pilnveidojot darbinieku atlases procesu, veicot darbinieku darba
sasniegumu stimuléSanu, ka ari, ja nepiecieSams, optimiz&t iestades darbibu.

Klienti — ka jau iepriek$ tika minéts, klienti jeb individi socialo dienestu darbiba ir
galvenais objekts uz ko vérsta visa iestades darbiba, tapéc analiz&jot iestazu parmainu
c€lonus, var apgalvot, ka paSvaldibas iedzivotaju vajadzibas ir viens no galvenajiem c€loniem
socialo dienestu parmainam socialo pabalstu un socialo pakalpojumu sniegSanas procesa —
gan nosakot socialo pabalstu veidus, to apmeru un sapems$anas kartibu, gan socialo
pakalpojumu nodrosinasana, socialo darbinieku kompetences pilnveidosana u.c. jautajumos,
ka rezultata tiek parvertetas iestades darba procediiras, padarot tas atrakas, drosakas un art
letakas.

Akcionari jeb netiesi Socialo dienestu gadijuma — pasvaldibas vadiba. Pasvaldibas
vadibas nostdja un intereSu parzinaSana ar socidlo jomu saistitos jautajumos atvieglo
sadarbibu, ir skaidra iestades iesp§jama virziba un parmainu vadiba. Lai apzinatos
pasvaldibas vadibas un socialo dienestu pozicijas biitiski noskaidrot sekojosus jautajumus:

e cik liela mera pasvaldiba ir gatava piedalities un ieguldit socialo problému risinasana u.c.
ar socialo jomu saistitos jautajumos;

e kadi ir vinu plani socialaja joma lielaka laika perioda (nakotng);

e cik liela méra tiktu atbalstita iestades struktiiras maina, cilvéku resursu un tehnologiju
parmainas u.c.;

Demografiskie un darbaspéka raditaji — iezimg&jot $o parmainu c€loni autore secina,
ka jebkura gadijuma, ja ir cilvéks un ir socialas problémas, tad nepiecieSams ar1 socialais
darbs un sociala palidziba, bet var mainities So socialo problému profils un apjomigaka merka
grupa — veci cilvéki vai gimenes ar bérniem u.tt. Nenoliedzami, ja kopuma samazinas
iedzivotaju skaits, tad proporcionali tam var tikt samazinats arT iestades darbinieku skaits.

Vertgjot socialo dienestu darbibu, ir nepiecieSams sabalansét cilvékresursus jeb
darbiniekus, ievérojot vecuma grupu dinamiku, $ada veida paplasinot darbinieku redzesloku
un kompetenci, ir darbinieki ar lielaku darba un dzives pieredzi un ir jauni darbinieki, kuri
problémas redz no cita skatu punkta, atrak apgiist jaunas tehnologijas u.tml. Paslaik arT nevar
apgalvot, ka ir neiesp&ami piesaistit darbiniekus, kuriem ir nepiecieSama izglitiba un darbs
biitu salidzinosi tuvu dzivesvietai u.tml.

Tehnologijas — péd&jo gadu laika Socialajos dienestos strauji attistijusies jaunu
tehnologiju ievieSana darba procesa, salidzinot ar periodu ieprieks, kad visas darbibas tika
pierakstitas rokraksta, kartot€kas rakstitas klades u.tt. Tagad ir vienota elektroniska datubaze,
kura ieklauta informacija par visiem Latvijas iedzivotajiem, gimenu sastavu, Tpasumiem,
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sanemto socialo palidzibu u.c. darbibam. Ir pieeja elektroniskajam Zemes dienesta un Cela
satiksmes droSibas direkcijas datubazém, kas lauj precizi izzinat klienta kustamo un
nekustamo mantu, kas nenoliedzami loti atvieglo gan darbinieku tieSo darbu, gan klientiem
sniedz iesp&ju vina jautajumu (iesniegumu) izskatit 1saka laika perioda, jo dala izzinu papira
formata nav japieprasa.

Darbs ar datubazém ir paaugstinajis ari socialo darbinieku kompetenci, uzlabojis
starpprofesionalu un starpinstitiiciju sadarbibu. Socialie dienesti izmanto tehnologiju iesp&jas
gan, lai atvieglotu socialo darbinieku darba procesu un paaugstinatu darba produktivitati, gan
ari, lai atvieglotu klientiem palidzibas sanemsanas kartibu. Tacu vaditajiem un socialajiem
darbiniekiem ir arT skaidrs, ka ,,vieni jaunievedumi nosaka nepiecieSsamibu péc nakamajiem;
kvalitates limeni vienmer iesp&jams paaugstinat; darbinieki vienmer paries pie konkurentiem,
ja tur bus labak; tehnologijas biis jamaina regulari, jo tas noveco un ta bez gala” (ESenvalde,
2007, 15-16).

Ekonomika jeb ekonomiska situacija — ka p&d&jo gadu butiskakas parmainas var
minét tieSi valsts ekonomiskas situacijas pasliktinasanos, kas bija pamats loti butiskam
parmainam, lai pielagotos mainigajai ekonomiskajai situacijai. Ekonomika ir parmainu
c€lonis, kurs izpauzas loti komplicéti un Socialo dienestu gadijuma — samazinajas pasvaldibu
budZeti, strauji pieauga Klientu skaits, mainijas klientu vajadzibas u.tt. ,,Parejas perioda un
tirgus ekonomikas apstaklos valsts menedZments nozimée jaunas vadibas struktiras izveidi, lai
noteiktu, kurus uzdevumus veiks valsts, bet kurus nodos pasvaldibam” (Forands, 2003, 36).
Sads scenarijs attiecinams ar uz socialo dienestu jautajumiem, bet nevar apgalvot, ka valsts
§1s problémas nerisindja, tikai tas notika ar citu raksturu, pieméram, maksajot bezdarbnieka
pabalstus, izveidojot un piedavajot iedzivotajiem darba praksi pasvaldibas, nosakot, ka
socialo dienestu obligati nodrosinamie socialie pabalsti iedzivotajiem ir pabalsts garant&ta
minimala ienakumu Iimena nodroSinaSanai, ka ari dzivokla pabalsts un vélak dalu no
pasvaldibas izlietotajiem lidzekliem, Siem mérkim dot€ja valsts.

TieSi ekonomikas jeb ekonomiska situacijas parmainu c€lonis tiks analizéts plasak.
Atgriezoties pie valsts ekonomiskas krizes, autore secina, ka socialie dienesti $aja laika
piedzivoja spradzienveida parmainas, jo, lai izturétu parbaudijumus, ko uzlika atri mainiga
pasaule un valsts ekonomiskais stavoklis, Socialajiem dienestiem bija jaatsakas no nereti
novecojuSiem darbibas veidiem, idejam un vertibam, un javeido to vieta jaunas, saskana ar
notikus$ajam parmaigam.

Parmainu efektiva vadiSana ir viens no griitakajiem organizacijas vaditaju
uzdevumiem. Miusdienas organizacijas vaditajs ir ari parmainu vaditajs (lvans, 2006).
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Teorgtiski un praktiski par parmainam ka tadam un parmainu procesu organizacijas runa jau
divdesmit gadus, tomér vél joprojam ir liela dala organizaciju, t.sk., socialo dienestu, kur
parmainas norit piespiesti un haotiski. “Pirmais svarigakais uzdevums organizaciju vaditajiem
un darbiniekiem ir atzit, ka nevar stradat tapat ka ieprieks, ka ir nepiecieSamas parmainas.
Vélams parmainas virzit ta, lai darbinieki piepemtu $is parmainas iekS$€jas motivacijas
rezultata, nevis ar€ja spiediena dél” (Dombrovska, 2009, 154-155). Ir situacijas, kad ar1 pasi
vaditaji neapzinas, kadi var biit pretoSanas parmainam cé€loni. Viens no sadiem c€loniem, kas
pausts gan literatlira un p&tijumos, gan novérots prakse, ir komunikacija. “Ir izdomatas labas
lietas, aprakstitas uz papira, izplanotas un izrékinatas — tikai neviens cits par tam nezina. Un
tas, kas paliek vienam vai paris cilvékiem prata, ir nezindms un nesaprotams pargjiem. Tapec
darbinieki sak tulkot zZimes un notikumus no sava redzes punkta, kas rada ricibu, kas var biit
pretgja vaditaja gaiditajai vai iecerctajai” (Millers, 2012). No $adas situacijas var izvairities, ja
tieck veidots dialogs starp vaditaju jeb tiem, kas pienem 1€émumus, un darbiniekiem jeb tiem,
kas 1émumus izpilda. Miisdienu apstaklos, organizacijas panakumi ir atkarigi galvenokart no
cilvekiem. Cilvéku zinaSanas un uzvediba ir galvenais faktors organizacijas panakumiem,
tapec cilvekresursu vadiba ir svarigaka funkcija, kas vadibai jarealizé (Djuric, Prlincevic,
Maksimovics, Marcetic, 2011).

Ka otrs biezakais c€lonis tieck mingts — nepareiza parmainu ievieSanas planosana.
Dz.Stre¢ans (J.Strachan) paudis atzinu: “lai veiktu vienkar$as parmainas, jasper Cetri soli:
efektiva komunikacija ar skaidru virzibas meérki, pareizie cilveki istajas vietas, pienakumu
delegésana, parliecinoties, ka cilveki atbilstosi tiek iesaistiti, un nepartaukta pienakumu
slavésana” (Strachan, 2009, 53).

Var cerét, ka cilvéks sp&j paturét prata gan to, kas jadara, gan to, ka lietas ietekmé
viena otru. Var cerét, ka spgj, bet bieZi vien nesp€j. Tapéc, lai cik talantigs biitu pats vaditajs
nepiecieSams iesaistitajiem un zinatajiem kopa lemt par veicamajiem darbiem, laiku,
cilvékiem, naudu un ka tas viss saistas kopa (Millers, 2012). Tacu pamata ir noteikti divi
faktori, kas ietekm€ darbiniekus parmainu procesa, t.i., pirmkart, katra darbinieka individuala
reakcija uz organizatoriskam parmainam; otrkart, ka vini izturas un akcepté sava vaditaja
pausto viedokli par parmainam (Oreg, Sverdlik, 2011), kas tatad ietekm& darbinieku gatavibu
un sp&ju pielagoties jauno parmainu apstakliem. Tapéc, vél jo vairak, nozimigi veicinat
pozitivi virzitu darbibu, pret organizaciju kopuma un saviem darba pienakumiem parmainu
laika. Savukart, cita petijuma akcentéts uzskats, ka pretestibu parmainadm nosaka tadas

personibas iezimes ka individuala reakcija uz parmainam, rutinas piepemsana, kas ir virziti uz
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istermina vai ilgtermina mérkiem jeb ieguvumiem no parmainu procesa, ka ari personigo

nostaju par viena konkréta viedokla pareizibu (Oreg, Nevo, Metzer, Leder, Castro, 2009).
Savukart, viens no parmainu filozofijas téviem K.Levins (K.Levins 1880-1947)

radijis tris solu jeb posmu shému, kas raksturo jebkuras parmainas. Sie tris soli jaizpilda

secigi cits pec cita, nevienu neizlaizot:

1. AtkauséSana;

2. ParkartoSana;

3. Nofikseésana (ESenvalde, 2007, 25).

Teoretiskaja literatira tiek piedavati vairaki parmainu modeli — akad@miskais,
ekonomiskais, autoritativais un politiskais, bet tikai viena no tiem — akadémiskaja parmainu
modelt tiek paredzéts, ka darbiniekiem ir jaizskaidro uzdevumi un sasniedzamie mérki,
pargjos tris netiek paredzétas aktivitates, kuras tiek uzsvertas $1 magistra darba pamata —
darbibas, caur kuram tiek realiz&tas socialo dienestu vaditaju socialpsihologiskas funkcijas.

Neatkarigi no ta vai parmainu c€loni mekl&jami argja vidé vai tas notiek iestades
iek$&ju problému vaditas, parmainas sastav no vairakiem secigiem posmiem un to IstenoSana
aiznem daudz laika. Kada posma izlaiSana tikai rada iliiziju, ka viss norit atrak neka patiesiba,
nenesot cerétos rezultatus. lzzinot socialo dienestu parmainu vadibas gaitu, parmainu
ievieSana liela méra atkariga no konkréta briza darba tempa, parmainu aktualitates, darbinieku
motivacijas pienemt parmainas u.c. faktoriem. Praktiski tiek izpilditi visi tris parmainu
ievieSanas soli — atkaus€Sana, parkartoSana un nofikséSana, bet jautajums, cik sekmigi Sie soli
tiek Tstenoti...? Neviena parmainu ievieSana nav identiska ne no parmainu, ne vadibas ricibas,
ne darbinieku nostajas viedokla, bet ir skaidrs, ja parmainas ir pakapeniskas, tad arT parmainu
vadibas process realizgjas veiksmigak.

Socialo dienestu vaditaji ka zinamu Skersli parmainu ievie$ana var noveérot
darbinieku motivacijas trikumu parmainam, jo, ta ka Socialie dienesti ir budzeta iestades, tad
motivacija nav lielaka pelpa un pamata nav ar1 paaugstinasanas amata iesp&jas, kas varétu but
darbinieku biutiskakie motivatori, tapec atseviskas situacijas janonak pie mutiska rikojuma —
»parmainam janotiek, tur neko nevar darit”. Tomér nepietickami bieZi un intensivi veikta
izskaidroSana, kas ir galvena atkaus€Sanas pazime, noved pie konfliktiem un paaugstina
pretosanas parmainam limeni. Svarigi organizacijam uzturét pozitivus psihologiskos Iigumus
ar saviem darbiniekiem, kas v€lak rada savstarp&ju uztic€Sanos, pozitivas attiecibas starp
darba ném&ju un organizaciju, savukart, neizpildot psihologiska liguma nosacijumus,
samazinas uzticéSanas organizacijai, kas rezultata sekmé dazadus negativo afektu, uzvedibas

un kognitivos procesus (Heuvel, Schalk, 2009). Ja cilvékiem trukst motivacijas, vini
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neiesaistisies, un centieni nenovedis ne pie kada rezultata, lai saktu darbu pie parmainu
ievieSanas, un socialo darbinieku motivacija parmainam vélak var ietekmét arT sadarbibu ka
tadu, jo darbs socialajos dienestos nav tikai stradasana kopa, ir jabiit komandai, tapéc svarigi
meérktiecigi virzities uz iestades mérkiem, tos sabalans€jot ar katra darbinieka un ar1 vaditaja
individualajiem mérkiem, kas veicina kopigu ideju raSanos, atklatibu un atbildigu attieksmi
gan pret vaditaju un vaditajam pret darbiniekiem, gan darbiniekiem vienam pret otru. Tapéc
tas, cik liela méra un cik atri parmainu modelis ieviesisies, atkarigs no iestades kultiiras un
struktiiras komandas, kam jatiek gala ar iesikst€jusam procediiram un informacijas sist€mam.
“Vissekmigak maciSanas process norit komandas, kuras nekautrjas atzit, ka veselums ir
lielaks neka atsevisku dalu summa un, ka pastav ieguvums, kas ir lielaks neka individuala
izpratne” (Eizenharde, Dzeja, Kahveidzi, u.c. 2006, 62). Tatad, veicinot sadarbibu un
parmainu procesu organiz&ot ka kopdarbibu, tieck mazinata individuala spriedze un
konfliktsituacijas darbinieku starpa. Socialo dienestu parmainu procesa jasabalansé abi Sie
parmainu aspekti — gan darbinieku emocijas un stress, kas var bt iemesls konfliktsituacijam,
gan saspringtais parmainu ievie$anas grafiks.

Nesp&ju sekmigi istenot planotas organizacijas parmainas var attiecinat uz daudziem
faktoriem, viens no kritiskajiem jautajumiem ir darbinieku atticksme pret parmainam, tapéc
jakoncentrg§jas uz gatavibu parmainam, kas ir definéts ka individa attiecksme un nodoms pret
parmainam, to apméru un organizacijas spgjam parmainas istenot (Rafferty, Jimmieson,
Armenakis, 2012). Citi autori ka galvenos faktorus min aspektus, kas sasititi ar to, ka
darbinieks izjiit parmainas un aspektus, kas siatsiti ar to, ka darbinieki izjiit organizacijas
vaditaju (Oreg, Sverdlik, 2011). Un, ta ka nodomi ir saistiti ar motivacijas faktoriem, kas
ietekmé darbinieka izturéSanos, tad Sis aspekts att€lo uz ko darbinieks tiecas un cik daudz
piilu gatavs veltit konkr&tai ricibai, t.sk. parmainu 1stenosanai. Cits apgalvojums ir, ka pakape
ar kadu darbinieks iesaistisies organizacijas parmainu Tstenos$ana, ir saistits ar darbinieka
ieguvumu un ieguldijuma Itmeni. Ja darbinieks uzskata, ka komfortablak jutisies parmainas
nelstenojot, tad nav iesp&jams no vina gat pozitivu verté§jumu parmainu gatavibai (Rafferty,
Jimmieson, Armenakis, 2012). Pamata individa sasniegumi kontrasté ar individa komforta
apjomu — nav iesp&jams sasniegt augstu merki bez stresa, upur€jot individa komfortu. Bet &rta
un mierpilna dzive var maksat dargi, ja tiek nonivilétas apmbicijas (Eggerth, 2008). Tatad,
altruisms kontrast€ ar individa statusu. Lai tiktu sabalans&tas gan riipes par darbiniekiem, gan
gadatu par iestades merku sasniegSanu, vaditajam japrot sabalansét iestades mérkus ar katra
darbinieka individualajiem mérkiem parmainu procesa, lai socialie darbinieki pienemtu

parmainas iekS$€jas motivacijas rezultata.
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Pastavigu parmainu vidé nepiecieSams iesaistit parmainam atvertus darbiniekus,
kuriem tiek piedavatas muzizglitibas iespgjas, paraléli veicot parmainu un adaptacijas procesa
organiz€Sanu jauna vidé, no organizacijas vadibas puses, kas uzskatama par svarigu
konkurences prieksrocibu (Djuric, Prlincevic, Maksimovics, Marcetic, 2011).

Tatad, jebkuras parmainas paredz pielagoties struji mainigajai videi un tas ieteikmei,
tapéc cilveku personiga orientacija uz parmainam klast arvien nozimigaks aspekts (Oreg,
Nevo, Metzer, Leder, Castro, 2009). P&étijumi par parmainu vadibu liecina, ka vaditaji var
ietekmét darbinieku attieksmi pret parmainam, tostarp paaugstinot darbinieku atbalsta Itmeni
parmainu procesam un pazeminot cinismu pret parmainam (Rafferty, Jimmieson, Armenakis,
2012, Oreg, Dam, Schyns, 2008). Tatad, produktivi istenojot parmainu vadibu, var tikt
pozitivi mainita attieksme pret parmainam, veicinot pozitivu kopgjo veért&joso spriedumu, kas
pierada, Kka ir reala nepiecieSamiba izzinat un novértét individualo un organizacijas gatavibu
parmainu Tstenosanai, lai veidotu precizu izpratni par iesp&jami produktivaku parmainu
realiz€Sanu. Jo zema organizaciju gatavibas parmainam diagnosticeSana sniedz svarigu
informaciju, ko organizacija var izmantot, attistot un pilnveidojot parmainu istenoSanas
pieeju, lai situaciju mainitu (Rafferty, Jimmieson, Armenakis, 2012).

Tatad, vaditaja uzdevums, paredzot parmainu nepiecieSamibu vai parmainu tuvoSanos
no sociala dienesta neatkarigu iemeslu dél, i1zzinat socialo darbinieku viedoklus un aspektus,
kuros novérojama pretoSanas parmainam, lai tos mazinatu, neatkarigi no parmainu veida un
c€lona.

Secinajumi:

e Valsts ekonomiskas krizes laika socialie dienesti piedzivojusi spradzienveida parmainas,
bija jaatsakas no nereti novecojusSiem darbibas veidiem, idejam un veértibam un javeido to
vieta jaunas, saskana ar notikusajam parmainam.

e Socialie denesti ped€jo gadu laika piedzivojusi gan planotas, gan neplanotas parmainas,
kuru cé€loni — valsts un pasSvaldibas politiska vide, ekonomiska situacija, klienti, akcionari,
sabiedriba un apkartgja vide, demografiska situacija un darbaspeka raditaji, tehnologijas un
konkurenti, p&c astonu parmainu c€lonu modela.

e Realizgjot psihologiska liguma nosacijumus starp vaditaju un socialajiem darbiniekiem,
organizacija sp€j produktivak veikt uzdevumus un sadarbiba tiekties uz merki, Ssadi
realizgjot cilvékresursu vadibu.

e Socialo dienestu parmainu vadibas gaita atkariga no konkréta briza organizacijas darba
tempa, parmainu aktualitates un darbinieku motivacijas pienemt parmainas, jO parmainas

pakapeniskakas, parmainu vadibas process realizgjas veiksmigak.
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e [ai sociala dienesta darbs noritétu produktivi, jabiit komandas darbam, tap&c merktiecigi
javirzas uz iestades mérkiem, tos sabalansgjot ar vaditaja un darbinieku individualajiem
meérkiem, kas veicina kopigu ideju rasanos, atklatibu un atbildigu attieksmi.

® NepiecieSams izzinat un novértét, individualo un organizacijas gatavibu parmainu

istenoSanai, lai veidotu precizu izpratni par iesp&jami produktivaku parmainu realizéSanu.
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3. Sociala dienesta vaditaja vadibas funkcijas parmainu vadibas procesa

Sociala dienesta vaditaja vadibas funkciju realiz€Sana ir mérktieciga iedarbiba uz
organizacija pieejamajiem resursiem, nolika sasniegt noteiktus mérkus. Tas ir darbibu
komplekss, kas veérsts uz socialo darbinieku, finansu un informacijas resursu pilnigaku
izmantoSanu, lai mérkus sasniegtu ar augstaku efektivitati. Tatad, vadiSanas process ir
savstarp&ja sakariba starp vadibu, resursiem un organizacijas efektivitati. Individi
organizacija ir paklauti virknei lejupejosu procesu, kurus rada visparigs stimulu kopums,
piem@ram, vaditajs, organizacijas notikumi un procesi, kurus piedzivo visi komandas locekli.
Kad organizacijas darbinieki savstarp&ji mijiedarbojas, ar laiku katrs individs sak vienpratigi
uztvert notikumus un organizacijas pamatiezimes (Rafferty, Jimmieson, Armenakis, 2012).

Magistra darba pamata ir uzskats, ka socialajiem darbiniekiem savs darbs javeic darba
vieta, kur ir pozitivs psihologiskais klimats, savstarp&jas attiecibas tada limeni, ka vaditaja
darbs ne tikai orientéts uz iestades mérkiem, bet ari uz darbiniekiem, vinu situaciju un
vajadzibam, tatad tiek veidota pozitiva organizacija, kura tiek veicinata darbinieku subjektiva
labklajiba. Lielako laika dalu vaditajs darba pavada tieSa saskar€ ar socialajiem darbiniekiem,
tapéc liela nozime ir vaditaja prasmei pildit savas funkcijas socialpsihologiska aspekta.
Neatkarigi no organizacijas, ikviena individa darbiba sabiedriba paklauta ne tikai
ekonomiskiem, bet ar psihologiskiem likumiem, kuriem tapat ka ekonomiskiem likumiem, ir
objektivs raksturs un to ignoréSana neizbé€gami noved pie subjektivisma arl organizacijas
vadisana (lvans, Ruskule, 2006, 57), tapat butiski apzinaties, ka lomu izpildi ietekmé ari
socialas izmainas, kuru rezultata pieaug socialas problemas (Vidnere, 2003). Mingtais
pierada, ka jebkurS darbinieks jauzliko ka viens veselums, kura sasaucas fiziska, sociala un
psihologiska individa bitiba.

Cilveki péc savas bitibas mekle pozitivu stimulu un izvairas no negativas iedarbibas.
Tapat attistijuSies arT garigie procesi — pozitivais dominé par negativo (Cameron, 2008).
Tomér, lai vaditaja un socialo darbinieku labklajibas nodrosinasanas aspektus vértétu un
analizétu, ka atbilstosaka piepemta socialo parmainu, dzives kvalitates un dzives griitibu
Iimena veértéSana, izzinot katra personigos eksternalos un internalos faktorus. “Cilveka
personiba veidojas un attistas sabiedriba, tas atseviskas iezimes laika gaitd var mainities, tacu
personibas kodols — saglabajas visu cilveka mtzu, radot vina paSidentitati” (Vidnere, 2003,
2). Savukart, ikvienas socialas problémas, $aja darba — socialo parmainu pamata, ir pretrunas

starp katra personigajam vajadzibam un realajam iesp&am S§is vajadzibas apmierinat
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konkrétas dzives darbibas. Socialo izmainu prasibu mainigie lielumi ir savstarp&ji saistiti,
liclakas prasibas darba joma ir saistitas ar liclakam prasibam gimen€ un sabiedriskaja dzive,
kas, plasaka méra ietekme katra individa dzives kvalitati, dzives kvalitates Iimeni.

Straujas socialas izmainas pavada pieaugoso nedroSibu par ekonomisko, socialo un
individualo attistibu. Nedro$iba parasti tiek uzskatita par specigu stresa faktoru, rada lielaku
nemiera un depresijas iespgjamibu (Grimer, Pinquart, 2011), bet socialo parmainu c€lonus
kopuma nosaka divu veidu faktori — eksogénie jeb argjas sféras iedarbibas faktori un
endogenie jeb ieks€jiem socialas sferas faktori. Pirmkart, cilveéki atskiras péc ta, cik liela méra
tie paklaujas socialajam izmainam, un tie, kas paklaujas mazak - izradis zemaku depresijas
simptomu Itmeni. Cits p&tijums atklaj, ka individa virziba uz parmainam ir saistita gan ar
darba interesém, gan iesp&jam (Oreg, Nevo, Metzer, Haifa, Leder, Castro, 2009). Tas nozimé,
ka saistibai starp individa virzibu uz izmainam un izmainam darba vid€ ir pozitiva ietekme uz
dazadiem ar darbu saistitiem rezultatiem, piem&ram, apmierinatiba ar darbu un darba
saisttbam.

Uzskats, ka socialo parmainu ietekme uz ikdienas dzivi ieverojami atSkiras starp
individiem, ir priekSnoteikums tam, lai izprastu individualas atSkiribas psihologiskajai
adaptacijai socialajam parmainam. Diezgan liels skaits sociologisko un psihologisko pieeju
piekrit, ka socialas izmainas izpauZzas ka individuali uztvertas pavéles vai prasibas, kas nosaka
jaunu notikumu gaitu, pie kuras cilvéks nav pieradis (Griimer, Pinquart, 2011). Un, ja dzives
kvalitati ietekm&josiem aspektiem ilgaka laika posma netiek atrasti resursi, tad ir nepietiekami
noteikt darbiniekam iesaistities parmainu procesa, neiedzilinoties konkréta darbinieka
situacija, pieméram, pazeminoties Sociala darbinieka dzives Itmenim, ir citadakas prasibas
pret darbu un dzivi kopuma, jo ir saasinajusies socialie procesi. Ir skaidrs, ka vide iedarbojas
uz individu un individs iedarbojas uz vidi, izradot emocionalu attiecksmi un ir parmainu
situacijas, kuras darbinieks interpreté un analiz€ — kadas prasibas vinam konkréta parmainu
situacija izvirza un rezultata novérté, kadas iesp€jas pastav un cik atbilstoSas ir vaditaja
1zvirzitas prasibas un paredzamas iespejas, piedaloties un aktivi parmainas realiz€jot. Tatad,
darbinieki analiz€ vai nav novérojama pretruna un paredz, kadas socialas izmainas vinu var
skart parmainu situacija, jo socialas parmainas ietver lielu skaitu dazadu tendencu daudzas
dzives jomas, un izmainas viena joma var biit saistitas ar izmainam citas dzives jomas.

,Psihologiskie faktori, kuri var palielinat strauju organizacijas izmainu risku,
nemazina gatavibu organizacijas parmainpam. Darbinieki ar lielaku gatavibu parmainam

uzrada ar1 nedaudz augstakus emocionalas parslodzes raditajus. Tas nozimée, ka organizacijas
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stresori var veicinat inovacijas un atbilstoSu reakciju uz parmainpam (Cunningham,
Woodward, Shannon, Macintosh, Lendrum, Rosenbloom, Brown, 2002, 388).

Socialo parmainu jédzienu attieciba uz socialo dienestu darbibu apskatot no vaditaja
socialpsihologiska aspekta, atkal aktualiz&jas nepiecieSsamiba p&c psihologiska liguma (Witte,
Sverke, Ruysseveldt, Goslinga, Chirumbolo, Hellgren, Niaswall, 2008) starp socialo
darbinieku un vaditaju — tas, ko piedava organizacija, sanemot darbinieka darba rezultatus,
organizacija veicinot pozitivos socialos procesus, darbiniekiem pastiprina pozitivu
atgriezenisko saiti, veicinot abpus€ju labumu, uzsverot stipras puses un iespéjas, nevis
problémas un draudus (Cameron, 2008). Ka jau minéts, péc savas bitibas cilvéki meklé
pozitivus stimulus - pozitivie faktori (darbinieka pozitivais psihologiskais kapitals un
pozitivas emocijas) ir ka atsléga, lai statos preti disfunkcionalai attieksmei un uzvedibai, kas
biezi pavada organizaciju parmainu procesa. Seviski, darbinieku pozitivie psihologiskie un
socialie resursi nomac negativas reakcijas (cinismu un novirzes), kas saistitas ar organizacijas
parmainam (Cameron, 2008). Tadgl, loti svarigs uzdevums ir pievérst uzmanibu procesiem un
vingrinajumiem, kuri var atraisit atbalstoSas un pozitivas iezimes un radit pozitivas parmainas
individa. Empiriskie petijumi skaidri parada, ja uz pozitiviem faktoriem tiek likts lielaks
uzsvars neka uz negativiem, cilvékiem ir tendence tiekties uz pozitivam parmainam.

To paSu var apgalvot par pozitiva virziena verstu savstarpgjo komunikaciju, kas spelé
nozimigu lomu: darbinieki mégina atjaunot socialas mijiedarbibas nelidzsvarotibu. Tapéc ari
psihologiska liguma starp organizacijas vaditaju un darbiniekiem neizpildiSana var novest pie
negativa iznakuma, pieméeram, dusmam, satraukuma, uzticibas zaud@Sanas, mazakas
apmierinatibu ar darbu, palielinas iesp&ja pamest darba vietu, ka ari veicinas kopgjo
organizacijas lejupslidi (Heuvel, Schalk, 2009), ka ari, ja $ads netie$s un neformals ligums
nepastav, mazinas darbinieku uzticiba vaditajam un atticksme pret parmainam. Ipasi, mingtie
psihologiskie ligumi attiecinami uz situacijam, kad darbinieks parmainu procesa izjit
nedrosibu par savu amatu jeb darbu kopuma.

Tatad, socialpsihologisko funkciju apzinaSanas un realiz€Sanas rezultata socialo
dienestu vaditaji var gut labumu, izprotot cik atSkiriga ietekme ir darbinieku uzticibas
stiprinasanai, kuriem ir dazada virziba uz parmainam. Turpretim, pozitivas saiknes radiSana ar
darbiniekiem un uzticibas stiprinasana, var biit pietickama, lai organizacijas parmainas iegiitu
atbalstu starp darbiniekiem, kuri par parmainu procesu jau iepriek$ ir bijusi labvéligi
noskanoti, bet tie kuri uz parmainam raugas negativi var justies divejadi (Oreg, Sverdlik,
2011). Jau ieprieks identificgjot Sos darbiniekus, vaditaji var stradat ar tiem, lai no vinu

perspektivas apliikotu parmainu plusus un minusus, un palidz&tu viniem tikt pari iebildumiem
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un Saubam par gaidamajam parmainpam. Socialie uzskati ir mainfjusies no izpratnes par

individualo pielagosanos noteiktam struktiiram uz izpratni par noteiktu struktiiru pielagosanu

sev, kura ir jaisteno, tadéjadi mainot kultiru un radot nakotnes viziju (Brinkmann, 2008),

paraléli veicinot darbinieku aktivitati, lai darbotos, macitos un buatu elastigi, lai gan ka

komanda, gan katrs individuali biitu vértigi misdienu organizacija.

Secinajumi:
VadiSanas process ir savstarpgja sakariba starp vadibu, resursiem un organizacijas
efektivitati.
Jebkur$ socialais darbinieks jauzliiko ka viens veselums, kura sasaucas fiziska, sociala un
psihologiska individa bitiba.
Ikvienu socialo parmainu pamata ir pretrunas starp katra personigajam vajadzibam un
realajam iesp&jam §is vajadzibas apmierinat konkrétas dzives darbibas.
Vide iedarbojas uz individu un individs iedarbojas uz vidi, izradot emocionalu attiecksmi un
ir parmainu situacijas, kuras darbinieks interpreteé un analiz€ — kadas prasibas vinam
konkréta parmainu situacija izvirza un rezultata noverté, kadas iespgjas pastav un cik
atbilstosas ir vaditaja izvirzitas prasibas un paredzamas iesp&jas piedaloties un aktivi
parmainas realizgjot.
Sociala dienesta darbinieki analiz€ vai nav novérojama pretruna un paredz, kadas socialas
izmainas vinu var skart parmainu situacija, jo socialas parmainas ietver lielu skaitu dazadu
tendencu daudzas dzives jomas, un izmainas viena joma var bit saistitas ar izmainam citas
dzives jomas.
Socialpsihologisko funkciju apzinasanas un realizéSanas rezultata socialo dienestu vaditaji
var giit labumu, izprotot cik atSkiriga ietekme ir darbinieku uzticibas stiprinasanai, kuriem

ir dazada virziba uz parmainam.
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3.1. Petijuma visparigais raksturojums

P&dgjos piecpadsmit gadus zinatnieki ir sakusi pétit psihologiskos procesus, kas ir
saistiti ar darbinieku pieredzi piedaloties organizatoriskas parmainas. Laika posma no
2013.gada 3.aprila lidz 2013.gada 3.maijam tika Tstenots kvantitativs p&tijums ar mérki izpé&tit
kada meéra socialo dienestu vaditaju un socialo darbinieku dzives kvalitate un dzives griitibu
konteksts, veicina pretestibu parmainam organizacija, akcentéjot socialpsihologiskos aspektus
pienemot un Tstenojot parmainas.

Sakara ar to, ka atticksmes pret parmainam izpete ir saistita ar katra individualu
dzives situaciju pétijuma pielietota anketéSana pec - Dzives griitibu metodikas, kas tulkota un
adapteta Latvija 2008.gada (M.Vidnere), Nostajas un attieksmes pret parmainam metodikas,
kas tulkota un adapteta Latvija 2012.gada (L.Roke, E.Kalis) un Dzives kvalitates metodikas,
kas tulkota un adaptéta Latvija magistra darba ietveros (autore).

Minétas izpétes metodikas tika apkopotas vienota aptaujas anketa, to papildinot ar
jautajumiem par socialdemografiskiem datiem.

Datu iegiiSanas procesa ka respondent tika izv@leti Socialo dienestu vaditaji un
socialie darbinieki visa Latvija, kuri brivpratigi piekrita petijuma piedalities. Pavisam aptauja
piedalijas divdesmit pieci Socialo dienestu vaditdaji un devindesmit socialie darbinieki.
Izstradata aptaujas anketa (skatit 1.pielikumu) tika elektroniski nosiitita uz 190 Ssocialo
dienestu un socialo parvalzu elektronisko pastu adresém, aicinot piedalities pétijuma un
ladzot aptaujas anketu parsitit socialajiem darbiniekiem.

P&tijums par vaditaju un socialo darbinieku dzives griittbam, dzives kvalitati un
attieksme pret parmainam ir orient€ts nevis uz statistiski nozimigu datu salidzinasanu, bet
gan uz kopgjo tendencu izdaliSanu, kas liecinatu par konkrétas respondent grupas attieksmi
pret parmainam un to ietekmé&joSiem faktoriem, ka ari kop&jo tendencu atspoguloSanu par
vaditaju socialpsihologisko funkciju realizé$anas lomu.

Veidojot pétijuma izlasi, uzmaniba tika pieversta tikai vienai pétijuma bazi
raksturojosai pazimei — darbs socialaja dienesta, ka rezultata tika izvéléts konkr&tajam
petijumam atbilstosakais izlases veids. Savukart pétijuma uzdevumi paredz izpétit Socialo
vaditaju un socialo darbinieku subjektivas dzives griitibas, dzives kvalitati un attiecksmi pret
parmainam, modelét to saistibas un izdarit secinajumus.

Sakara ar to, ka datu vakSanas procesa rezultatu nebija iesp&jams prognozet (cik

elektroniska pasta satijuma sanéméji uz aicinajumu parsitit aptaujas anketu un piedalities
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pétijuma atsauksies), tad rezultata aptaujas anketas ar aicinajumu tika izsititas divas reizes (ar
Cetru ned€lu intervalu). Aptaujas anketas tika apkopotas iesiitiSanas seciba, 11dz tika iegiits
planotais pétijuma respondentu skaits katra no respondentu grupam.

Pétijuma izmantota metode — aptauja. Izvéleta metode veiktajam pé&tijumam tika
izmantota tadel, ka ta:
e 153 laika lauj noskaidrot liela skaita respondent viedok]us;
e tieck noskaidroti vieni un tie pasi jautajumi, piedavajot vienotu atbilzu dalijumu, ka sir

svarigi kvantitativo datu apkopos$anas zina.

P&tijuma instrumentarijs ir aptaujas lapas — strukturétas Cetras dalas, kas ietver tris
izstradatas Dzives griitigu, Dzives kvalitates un Nostajas un attieksmes pret parmainam
izpétes skalas un socialdemografiskos jautajumus par respondent darba stazu un vecumu.

Aptaujas rezultata, iegito datu apstradei un grafiskai atspoguloSanai izmantota MS
Excel datu apstrades programma. Lai atspogulotu biitiskakos/nebiitiskakos dzives griitibu,
dzives kvalitates un Nostajas un attiecksmes pret parmainam datus tika aprékinats sniegto
atbilzu vidgjas vertibas. Lai izzinatu, cik cieSi saistiti divi mainigie lielumi, tika izzinati

korelaciju koeficienti.

3.2. Pétijuma rezultati un to interpretacija

Balstoties uz socialdemografisko datu analizi, autore secina, ka aptauja piedalijusies
90 socialie darbinieki, kuru vecuma sadalfjuma (skatit 1.att€lu) vienlidz izteikti ieziméjas
divas vecuma grupas 36-45 gadi un 46-55 gadi, kas nozimé, ka socialie darbinieki pamata jau
ir nobrieduSas personibas ar konkrétam vajadzibam un skaidriem dzives mérkiem. Socialo
darbinieku vecuma grupas lauj pienemt, ka darbiniekiem jau ir izveidotas gimenes, kas ir
butisks aspekts, lai analiz€tu vajadzibu un parmainu piepemsanas aspektus jau gimenes
méroga nevis tikai individuali. Periods no 35 lidz 40 tiek uzskatits par produktivako vecumu,
jo iesp&jams augstakais kompetences Itmenis, turpreti arvien bitiskakas kliist sadzives lietas,
ja tas Iidz §im nav tikusas sakartotas.

Vertgjot apmierinatibu ar darbu, darbinieku vecums un izglitibas limenis loti var

ietekmét So raditaju un paredz atSkirigu motivéSanas principu ievéroSanu.
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L.attéls. “Socialo darbinieku vecuma sadaltjums”.

W 18-25 gadi;
W 26-35gadi;
M 36-45gadi;
W 46-55 gadi;

m >55 gadiem;

Cilveki, kuri guvusi dzives pieredzi var biit jau ieguvusi personiskas neatkaribas fazi,
kura sp&j izmantot savas sp€jas, lai risinatu citu socialas problémas, tomér skaidrs, ka, ja
darbinieka personigaja gimeng ir bérni, tiek mainitas lomas gimeng, mainas attiecibas, var
paradities attiecibu krize, kas iespaido vertibu sisttmu un dzives prioritates, kas savkart var
ietekmét izpausmes profesionalaja karjera un darba kopuma.

Izzinot socialo darbinieku darba stazu, stradajot Socialajos dienestos (skattt 2.att€lu),
autore secina, ka izteiktak respondentu vidii doming€ darba stazs no 5 Iidz 10 gadiem un no 10
11dz 20 gadiem, tatad darbinieki jiitas stabili savas darba vietas un netiko regulari mainit darba

vietu, lai §ada veida giitu parmainas ierastaja ikdiena.

2.attels. “Socialo darbinieku darba staza sadalijums”.

m [1dz 3 gadiem;
Hno 3 1idz 5 gadiem;
mno 5 Iidz 10 gadiem;

Hno 10 idz 20 gadiem;
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Vadoties no autores prakses, var pienemt, ka sociala darba specifika jau pati par sevi
nelauyj iesligt ruting, t.i., darbs ar mainigu profilu, mainigadm situacijam, klientu vajadzibam
u.tt., tapat socialaja darba iesp&ams mainit mérka grupas — pensijas vecuma personas,
personas ar invaliditati, gimenes ar b&rniem u.c., $ada veida arT paSiem socialajiem
darbiniekiem sniedzot iesp&ju mainit darba fokusu.

Izzinot un apkopojot datus par socialo dienestu vaditaju vecuma sadalijumu (skatit
3.attelu) noskaidrots, ka nepilnas % no vaditajiem ir vecuma no 46 gadiem un vairak ka pusei

ir 10 Iidz 20 gadu darba stazs (skatit 4.attelu).

3.attels. “Vaditaju vecuma sadalijums”.

W 18-25gadi;
W 26-35 gadi;
M 36-45gadi;
W 46-55 gadi;

m >55 gadiem;

4.attels. “Vaditaju darba staza sadalijums”.

M [1dz 3 gadiem;
Hno 3 lidz 5 gadiem;
M no 5 Iidz 10 gadiem,;

Hno 10idz 20 gadiem;
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Vaditaju vecuma sadalijums lauj pienemt, ka vaditaji ir pieredzgjusi, ar stabilam
dzives vertibam un skaidram personigajam vajadzibam. Vid€ja brieduma pieaugusa cilvéka
dzivi veido raksturs un katra individualas vajadzibas. Saja vecuma galvenais darbibas veids
var biit darbs, kura tiek giita vajadziba paSapliecinaties un atstdj attistosSu iedarbibu uz
personibu. Petijumi liecina, ka §is vecuma grupas cilvéki visvairak cie§ no izdegSanas
sindroma, tiecoties uz karjeru un panakumiem. Vecuma un augstais staza sadalijums vaditaja
darba var izpausties ka jau nemainigu metozu pielietoSana un rutina ikdienas darba, kas dalgji
varétu ietekmét socialo darbinieku darba kvalitati, ka ari pasreiz€ja valsts sociala un
ekonomiska situacija, likusi maintt atticksmes un vértibas, kas mainijusi ar1 uzskatus un
ietekmé&jusi socialo dienestu ka organizacijas izaugsmi kopuma, bet, lai to apgalvotu pamatoti,
nepiecieSams izzinat citas respondentu sniegtas atbildes uz aptaujas jautajumiem.

Aptaujas anketa ka pirma tika piedavata Dzives gritibu skala. Aptaujas rezultati
(skatit 5.attelu) liecina, ka loti uzskatami no pargjo atbilzu kopuma, izdalas tris biitiskakas
respondentu dzives gritibas - “uztraukums par savu bérnu nakotni”, “neparliecinatiba par
savu personigo nakotni” un “materialas griitibas”.

Bitiski, ka 81s dzives griitibas ka aktualakas raksturigas abam respondentu grupam —
gan vaditajiem, gan socialajiem darbiniekiem. Savukart, ka nebutiskakas dzives gritibas
vaditaju un socialo darbinieku grupas minétas — “kaitigi ieradumi un atkaribas problémas”,
“vientuliba” un “nelaimigas laulibas”.

Dzives griitibu saistibal starp gimenes un sabiedriskas dzives prasibam raksturigi tas,
ka tas viegli var noslogot cilvékus un no tam griti izvairities. NedroSiba, kas attiecas uz
ienakumiem un darba stabilitati, neapSaubami ietekmé cilveka izredzes nakotn€. Tapat,
domajot par gimenes un bérnu nakotni, rada spriedzi, jo ir samazinata palaviba valsts
politiskajai varai.

Materiala labklajiba, t.sk., finanses sp&j izraisit dazadas dzives gritibas, kas izriet
secigi, jo ir skaidrs, ja trukst finanSu Iidzekli, tad tas var ietekmét individa un gimenes
vajadzibu apmierinasanu, kas nosaka @gimenes ka socialas sistémas funkcionéSanai
nepiecieSamos resursus, ka ar1 §adas situacijas pieaug emocionala spriedze jeb stress, kas var
biit par c€loni atkal citam dzives gratibam. Tatad, finanSu nepietickamiba ietekmée
emocionalo, fizisko un socialo dzives kvalitati. P&c materiala limena var spriest par dzives
apstakliem, jo tajos atspogulojas apmierinato vajadzibu limenis. Autore pienem, ka gan
vaditajiem, gan socialajiem darbiniekiem viens no pamata ienakumu avotiem ir algots darbs,
kas sabiedriba tiek uzskatits par visstabilako ienakumu avotu, tomer, tatad tas nav samerigs ar

vajadzibam vai finansialajam saistibam un var atstat negativu ietekmi uz gimenes labklajibu.
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S.attéls. “Dzives gritibu vértejuma sadalijums”.

Neapmierinatiba ar pasreizéjo personigo..
Personigas dzives vietas iztrikums
Bezdarba drandi
Uztraukums par savu bérnu nakotni
Ar bérnu audzinaganu saistitas problemas
Piemit kaitigi ieradumi un atkaribas
Nav iespgjams nodarboties ar radoso darbibu
Nav iespéjams realizét savus dzives planus
Nelaimigas laulibas
Nav parliecibas par personigo nakotni
Nav iespgjama pasattistiba
Pietrukst apkartgjo cilveku atzinibas

Vientuliba |
Materialas gritibas
Pietrikst tuvu attiecibu |

Interesanta darba iztrakums
Vajaveseliba
Nepietiekama atbildiba par savu dzivi

Ieksgjais tuksums, intereses par dzivi..

Socidlie darbinieki ™ Vaditaji

Grupgjot sniegtas atbildes par dzives grutibam sekojosos blokos: personigas dzives,
veselibas, psihologiskas dabas, darba, finansiali, personibas un dzivesvietas aspekti (skatit
6.attelu) autore secina, ka augstakais vidgjais vert€jums jeb biitiskakas gritibas vaditaju grupa
ir finansialie aspekti, kam seko darba un personigas dzives aspekti.

Darbinieku grupa augstakais vid€jais vert€jums jeb biitiskakas griitibas minéts:
“dzivesvietas jautajums”, “finansialas grutibas” un “personigas dzives aspekti”, tatad péc
bitibas atspogulo to, ka analizgjot ieglitos datus pa kategorijam, iegiits Iidzigs abu grupu
vert§jums. Personiga dzivesvieta jeb majoklis ir biitisks dzives griitibu raditajs, jo liecina par

vides piemérotibu ikdienas dzivei, kas ir viens no pamatojumiem Saubam par nakotni.
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6.attéels. “Dzives gritibu vértejuma sadalijums blokos”.

Dzivesvietas jautajums
Personibas aspelkti
Finsnialie aspekti
Darba aspekti
Psihologiskie aspekti
Veselibas aspekti

Personigas dzives aspelkti

Vaditaji ® Socialie darbinieki

Vertgjot Dzives griitibu skala vaditaju sniegtos vert€jumus, pastav vairakas cieSas
pozitivas sakaribas, par ko liecina augstie korelacijas koeficienti. ViscieSakas sakaribas pastav
starp “iek$€js tukSums un intereses par dzivi trikums” un “interesanta darba iztrikums”
(skatit 7.att€lu), sakaribas raditajs ir 0,898 un vél divam sakaribam koeficientu raditaji ir
posma no 07 1idz 0,8 (skatit 8. un 9. att€lu) - “personigas dzivesvietas” un “interesanta darba

skariba”, un “interesanta darba” un “vajas veselibas” sakariba.

7.attéls. “Interesanta darba un intereses par dzivi iztritkuma sakariba’.

6
é 5 g » y=0,886x+ 0,482
Z / R?=0,811
=
£ 4
=
g 3 4 & ¢ Interesants darbs
g
= o
g 2 ¢ - ——Linear (Interesants
3 darbs)
= 1 4

0]

0] 2 4 6
Teks&js tuk3ums un intereses par dzivi iztrikums
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8.attels. “Personigas dzivesvietas un interesanta darba sakariba”.

6
- y=0,626x+ 1,019
g > R?=0,538
=
g 4
g
203 Personiga dzivesvieta
=
6
ﬁ 2 _ _
- —— Linear (Personiga
:E” 1 dzivesvieta)
S
2o
0 2 4 6
Interesanta darba iztriokums
9.attéls. “Vajas Veselibas un interesanta darba iztritkuma sakariba”.
6

5 y=0,641x+ 0,740
R?=0,551

Interesanta darba
iztrikums

—— Linear (Interesanta
darba iztrikums)

Interesanta darba iztrikums
(%]

0] 2 4 6

Vaja veseliba

Sakaribu cieSums noteikts, izmantojot linearo korelaciju, jo sakaribas starp pazimém ir
linearas. Saja gadijuma, vaditaju dzives griitibu sakaribam ir lineari pozitiva korelacija. Ar
vertibu 81% var apgalvot, ka pieaugot interesanta darba iztrikumam, pieaugs vaditaju
vertgjums iekseja tukSuma un intereses par dzivi faktoram. Savukart, 54% gadijuma, pieaugot
gritibam par personigo dzivesvietu, pieaugs interesanta darba iztrukuma vertiba vaditaju
vidid, ka arT 55% gadijumu, pieaugot interesanta darba iztrlkuma vertibai, proporcionali

picaugs vajas veselibas faktors.
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Darbinieku grupa vert§jot dzives gritibas augstakie pozitivas linearas korelacijas
koeficienti (skatit 10. un 11.att€lu) konstatéti starp “nepietickama atbildiba par savu dzivi” un
“ieksgjs tukSums, intereses par dzivi iztrikums” sakaribu veért€jot ar koeficientu 0,68, ar
vertibu 47%, ka pieaugot vienai vertibai, pieaugs ari otra. Otra cieSaka sakariba, ar koeficientu
0,639 konstateta starp “tuvam attiecibam” un “nelaimigam laulibam” Siem dzives griitibu

vertgjumiem uzradot 41% varbitibu, ka pieaugot vienam griitibu aspektam, pieaugs ar otrs.

10.attéls. “Atbildibas par savu dzivi un intereses par
dzivi iztrithkuma sakariba”.

6
5
y=0,783x+ 0,409
R?=0,465
4
3 Atbildiha par dzivi

—— Linear (Atbildiba par
dzivi)

Nepietiekama atbildibapar savu dzivi
[

0] 2 4 6

Teksgjs tuk3ums, intereses par dzivi iztrikums

11.attéls. “Tuvu attiecibu tritkuma un nelaimigu laultbu sakariba .

y=0,757x+ 0,787
R?=0,410

Tuvu attiecthu trikums

Tuvas attiecibas
(%]

2 —— Linear (Tuvu attiectbu
trikums)

1

0

0] 2 4 6
Nelaimigas laulibas

Domajot par sp&ju funkcion&t un, tatad parvarét art dzives gritibas, ir svarigi saprast

cilveka dzives kvalitati, kas var viens otru ietekmét, tapéc dzives kvalitate, tas limenis ir
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svarigs ikvienam. Ir dzird€ts, ka runajot par dzives kvalitati, daudzi velk ne tikai paral€les ar
materialo labklajibu, bet uzskata So vardu salikumu par sinonimiem. P&c savas bitibas dzives
kvalitate ietver arl materialo labklajibu, bet pamata dzives kvalitati nosaka komplekss

jautajumu Koncepts, kas ietver dazadus butiskus individa dzives ietekmes raditajus.

12.attéls. “Dzives kvalitates vertéjuma sadalijums .

Speja pielagoties
Fiziskés-aktivilfétes ]J‘Jnel-u's ——
Speja turpinat macities s —

Ticiba

Socialas attiecibas

Kermena izskats

Atmina

Garigadzive

Kermena forma
Apzina, ka nejuties satraukts, saspringts..

Garigie uzslkati

Emocionalas attiecibas ar citiem

Spéjarisinat problémas
Apzina, ka nejuties nomakts, skumjs vai..

Gailga izaugsme

Sp&ja uzsakt un noturét attiecibas

Laime kopuma

Spéja veilkt ikdienas darbibas
Lugsanas, meditacija vai individuali. .

Intimas attiecibas

Dzive kopuma

Speja par sevi partupeéties

Miera sajiita

Dzives baudizana

Speja domat

Vigpargja dzives kvalitate

Fiziska sagatavotiba

Spéja koncentreties

Laimes sajita

Dveéseles miers

Personiskas attiecibas

Fiziska veseliba un labklajiba

0 1 2 3 4 5
© Socialie darbinieki = Vaditaji
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“Dzives kvalitate ir objektivu un subjektivu faktoru kopums, kas ietver materialo
labsajutu, veselibu, produktivitati, intimitati, drosibu, kopienas un emocionalo labsajitu”
(Cummins, 1997). Un, izzinot Dzives kvalitates skalas iectvaros sniegtas atbildes, autore
secina, ka vaditaju grupa piedavatie dzives kvalitati ietekm&joSie aspekti (skatit 12. attelu)
novertéti sekojosi - virs vidgja limena novertétas “emocionalas attiecibas ar citiem”, “sp&ja
domat un sp€ja par sevi partpéties”, bet ka pasreiz zemak esosas dzives kvalitates minétas —
“fiziskas aktivitates un fiziska sagatvotiba”, “kermena forma” un “individuali gariga dzive”,
Sos aspektus tapat vertejot salidzinosi augstu — virs vidgja.

Socialo darbinieku grupa, ka pasreiz piepilditakie dzives kvalitati ietekmgjoSie
aspekti, minéti — “sp&ja veikt ikdienas darbibas”, “sp&ja par sevi partipéties un sp&ja domat”,
bet zemak noveértetas “fiziskas aktivitates”, “liigSanas, meditacija vai individualie garigie
petijumi” un “fiziska sagatavotiba”, tatad pétjjuma dati liecina, ka arT viedoklis par dzives
kvalitates aspektu pasreiz€jo vert&jumu ir vienadi abas respondent grupas, aktualiz&jot vienus
un tos pasus aspektus.

Emocionalas attiecibas raksturo gan emocionalo siltumu gimeng, gan attiecibas ar
citiem (arpus gimenes), kas pauz iesp&ju sanemt atbalstu, ja rodas tada nepiecieSamiba,
saskaroties ar dzives griitibam vai izjitot emocionalu spriedzi. Sis aspekts, veicot socialo
darbu ir loti butisks, jo ikdiena saskaroties ar cilvéku pardzivojumiem, sarezgljumiem,
vardarbibu u.tml., darbiniekiem nepiecieSams giit speku jaunai darba dienai, jaunam darba
c€lienam.

Komanda, kuras dalibnieku starpa ikdiena ir pozitivas attiecibas, ar1 pret parmainam
paudis pozitiva gultn€ verstu parmainu gatavibu, jo pielauj paust veért€josu spriedumu par
parmainu nepiecieSamibu un istenoSanu. Viens no emocionalas spriedzes mazinasanas
lidzekliem var biit fiziskas aktivitates, ko aptaujatie atzist par nepietieckamam. Tomeér fiziska
aktivitate paSreizgja dzives tempa ir loti butiska un tiek uzskatita par vienu no
priek$niesacijumiem, lai cilvéks produktivi dzivotu.

Izdalot dzives kvalitates aspektus konkrétas jomas ietekmes grupas — socialie,
garigie, emocionalie, izzinas, funkcionalie, kompleksie aspekti un fiziska veseliba (skatit
13.att€lu) autore secina, ka pasreiz piepilditakie ir funkcionalie, izzinas un socialie aspekti, tos
vert§jot ar vid€jo vert§jumu ar 3,9, kas ir augstak par vidéjo piecu ballu skala. Bet ar
zemakiem veért§jumiem noverteta fiziska veseliba un garigie aspekti, kas kaut vertéti zemak,
tapat ieguvusi vert§jumu virs vidgja. Darbinieku grupa — augstakais vidg€jais vertgjums 4,16

attiecinats uz funkcionaliem aspektiem, kam seko izzipas un socialie aspekti, bet zemak
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verteta fiziska veseliba un garigie aspekti, kas atkal norada, ka abu grupu sniegtas atbildes ir

loti [idzigas un tendences sakrit.

13.attels. “Dzives kvalitates vertejuma sadalijums blokos”.

Kompleksie aspekti
Funkcionalie aspekti
Fiziska veseliba
Izzinas aspekti
Emocionalie aspekti
Ganigie aspekti

Socialie aspekti

0] 1 2 3 4 5

Socidlie darbinieki = Vaditaji

Iespgja sevi garigi pilnveidot, ta atpliSoties no saspringtiem darba dienas
notikumiem, pienakumu smaguma, sevi garigi specinot. Sanemot nepietickamu garigo socialo
aktivitati, tiek liegta gariga relaksacija, kas atstaj neatgriezeniskas sekas, veértgjot individa
produktivitati nakotn€ gan uz darba, gan gimenes dzivi, jo gariga veseliba ir cie$i saistita ar
fizisko, un liela mera to var ietekmét katrs pats. Ir skaidrs, ka gariga aspekta nepietickamu
piepildijumu péc bitibas var ietekmet gan finanSu lidzeklu, gan laika trokums u.c., tapat
iespgjams, ir nepietickama velme tiekties p&c garigam veértibam, tas izkopjot un
pilnveidojoties sava gariguma, apmierinot garigas vajadzibas, kas ietver ne tikai vajadzibu pes
savstarpgjas saskarsmes un emocionala atbalsta, bet ari piepildot ticibas un moralos
jautajumus.

Vertgjot Dzives kvalitates skala vaditaju sniegtos vert§jumus ari pastav vairakas
cieSas pozitivas sakaribas, uzradot augstus korelaciju koeficientus. ViscieSakas sakaribas
pastav starp (skatit 14. un 15.att€lu) starp “dzives baudiSanu un satraukumu” (korelacjas
koeficients 0,726) un ‘“nomakta, skumja vai depresiva stavokla un nesatraukta, mieriga
staavokla” sakariba (korelacijas koeficients 0,783). Ar vértibu 52% var apgalvot, ka pieaugot
dzives baudiSanas iesp€jam, pieaugs vaditaju miers. Savukart, 61% varbiitiba, ka piecaugot

nomaktam, skumm vai depresivam stavoklim, proporcionali pieaugs satraukums un miers.
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14.attéls. “Dzives baudisanas un satraukuma sakariba’.

Dzives baudizana

y=0,828x+ 0,509

R?=0,518

Dzives baudisana

—— Linear (Dzives
baudisana)

Nejiities satraukts un nemierigs

4 6

15.attels. “Nomaktibas, skumja vai depresiva stavokla un nesatraukta,

’

mieriga stavokla sakariba”.

Nomalkts, skumj$ vai depresivs

y=0,585x+1,745

R?=0,614

Nomakts, skumjs vai

depresivs

— Linear
(Nomakts, skumjs vai

depresivs)

Nejiities satraukts un nemierigs

4 6

miera sajiita.

Bet socialo darbinieku grupa veért€jot dzives kvalitati augstakie pozitivas linearas
korelacijas koeficienti (skatit 16., 17. un 18.attelu) konstatti starp “dveseles miera un laimes
sajutas” sakaribu (uzradot korelacijas koeficeientu 0,801), 64% pieaugot vienai vertibai
pieaugs arf otra; “intmu attiecibu un spjas uzsakt attiecibas” sakariba (korelacijas koeficients
(0,820), sai sakaribai uzradot 67% vertibu, ka pieaugot vienam kvalitates raditajam, pieaugs
ar1 otrs; un “dve€sels miera un miera sajtitas” sakaribai (korelacijas koeficients 0,870), ar 76%

vertibu dvéseles miera vert€juma pieauguma gadijuma, pieaugs ari vispariga individuala
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16.attéls. “Dvéseles miera un laimes sajiutas sakariba ™.

6
y=0,802x+0,921

5 R?=0,643
54
3 3
L] — .
G Dvéseles miers
22
A —— Linear (Dvéseles miers)

1

0]

0] 2 4 6
Laimes gajiita
17.attels. “Intimu attiectbu un spéjas uzsakt attiecibas sakariba”.
6
5 y=0,891x+ 0,148

R?= 0,669

Intimas attiecibas

Inttmas attiecibas
(%]

2 —— Linear (Intimas
attiecibas)

1

0

0] 2 4 6

Sp&auzsakt un noturét attiecibas

Lai arT konstatétas dzives kvalitates jomas, kurds salidzinot ar citam ir zemaks
vert§jums, nozimigi vertet cik S$is kategorijas ir biitiskas katram individam, t.i., citam ta
iesp&jams var bt butiska, citam mazak nozimiga. Tatad, ve€rt€§jums var bt individuals un
bitiski viens no otra atskirties, jo vert€§jums balstas uz dzives pieredzi, vertibu sistému, dzives
mérkiem, ceribam, ikdienas ripe€m un pat personigo ambiciju limeni, tapec pastav iesp€ja, ka
katra subjektivais vert§jums par dzives kvalitati un grutibam var but pretruna ar veiktajiem

mérjjumiem. Tapéc vadoties no pétijjuma datiem gan paustas dzives grutibas, gan aspekti,
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kuros ir zemaks dzives kvalitates [imenis, tie nav veértgjami ka kritiski, t.i., tie ir virs vidgja

raditaja.

18.attéls. “Dveéseles miera un miera sajiitas sakariba”.

6
5 y=0,837x+0,713
R?=0,757

4
Z 3
ke Dvéseles miers
% 2
0 —— Linear (Dvéseles miers)
[

1

0

0 2 4 6
Miera sajiita

Vertjot Nostajas un attiecksmes pret parmainam skalu (skatit 19.att€lu) autore secina,
ka vaditaju grupa augstu (ar vid§jo vertegjumu 4,2) novertets apgalvojums priekSstati par
lietam mainas”, taja pat laika atzist, ka “dod prieksroku dienai ar ierastu kartibu” un “izjit
stresu, kad japielagojas jaunai un nebijusai situacijai”, abus apgalvojumus veértjot ar vidgjo
verte§jumu 3,7.

Savukart, mazak piekrit apgalvojumiem, ka “medz izvairities no parmainam, par
kuram zin, ka tas naks par labu” (vid€jais verte§jums 1,9), nedaudz augstak vertets
apgalvojums “dodu priekSroku garlaicibai, nevis parsteigumiem” (vidgjais vert€§jums 2) un
apgalvojumam ‘“kad kads ierosina veikt izmainas, drizak pretojos, pat tad, ja Skiet, ka
parmainas beigas varétu giit labumu” (vid&jais vert§jums 2). Tatad, tas norada, ka Siem
apgalvojumiem nepiekrit, vert€jot savu personigo nostaju un attieksmi pret parmainam.

Socialo darbinieku grupa piekriSana pausta apgalvojumiem: “mani priekSstati par
lietam mainas” (vidgjais vertejums 4,3), “meédzu piefikset, ka mas ieprieksgjais skatijums uz
lietam nav bijis pareizs” un “kad inform& par planu mainu, nedaudz saspringstu” (abu
apgalvojumu vid€jais vertgjums 4). Bet respondenti nav piekritusi sekojoSiem
apgalvojumiem: “médzu izvairities no parmainam, par kuram es zinu, ka tas naks par labu”

(vidgjais vertgjums 2), “dodu priekSroku garlaicibai, nevis parsteigumiem” (vid€jais
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vertgjums 2,1) un “medzu uzskatit, ka kopuma parmainpas ir negativa lieta” (vid€jais

vertgjums 2).

19.attéls. “Nostajas un attieksmes pret parmainam vertejuma sadalijums”.

Ir griiti mainTt savus prieksstatus par lietam

Dzivoju ka ieprieks, nevis veicu parmainas, kas...

Medzu mainit savu viedokli
Nelabprat pienemu parmainas, ja tas varétu...
Kadinformé par planu mainu, nedaudz...
Piefikseju, ka skatijums uzlietam nav hijis parezs
Jamainttos darba pienakumi, tos uznemtos...
Ja lietas nenotiek péc plana, tas ,izsit no...
Patja ir s stabils viedoklis, tas vél var mainities
Kadierosina veikt izmainas, pretojos, ja tas...
Drizak izvelos vienveidibu, neka parmainas
Vieglimainu savas domas
lzvairttos no parmainam, ja zinu ka tas dos...
Medzu uzskatit, ka parmainas ir negativa lieta
Nonacis pie secinajuma, diez vai mainisu domas
"Zud pamats zem kajam”, kad sastopos ar...
Dotu prieksroku ierastai kartibai, nevis jauniem...
Viedoklis par lietam ir nemainigs

Negaiditas parmainas varizraisit apjukumu

PriekSstati par lietam mainas

lzjutu stresu, kad japielagojas jaunai situacijai

Dodu priekSroku ierastajam, ja iestajusies rutina
lzvairos no jaunam aktivitatém, jatas vardot...

Ir nepatikamas emocijas, ja darba jamaina...

Dodu prieksroku garlaicibai, nevis parsteigumiem |

Socialiedarbinieki  m Vaditaji
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Nostajas un atticksmes pret parmainam skala sniegtas atbildes, sadalot pa cetriem
aspektiem (skatit 20.att€lu) autore secina, ka rutinas mekléSanas limenis vaditaju grupa
vert§jams ka pazeminats, savkart socialo darbinieku grupa ka augsts, kas nozimé, ka socialie
darbinieki sava ikdienas dzivé dod prieksroku stabilitatei un nav raksturigs iesaistities jaunas
situacijas, nemaz nerundjot par avantiiram. Kaut atvertiba parmainam darba procesa vairak ir
attieksmes jautajums, jo tas attiecas uz konkretu darba kontekstu, ta tomér atspogulo vispargjo

nostaju vai darbinieks orient&jas uz ar darbu saistitam izmainam.

20.attéls. “Nostajas un attieksmes pret parmainam aspektu
procentuals sadalijums blokos”.

- el 48,61
Kognittvarigiditate
44,8

- A 84,63

Istermina fokuss
12
L .. 64,38
Emocionalareakcija
. 40
76,59

Rutnas meklésana
23,2

Socialie darbinieki = Vaditaji

Petijuma paradas apstaklis, ka socialie darbinieki parmainu preocesa labpratak un
1saka laika posma iesaistisies, ja no gaidamajam parmainam spés saskatit labumu arf sev, t.i.,
piemé&ram, ka parmainu rezultata tiks atvieglots ikdiena veicamo darba pienakumu izpilde. Ir
skaidrs, ka rutinas mekleéSana mazak izpauzas tiem, kas ar1 sava ikdienas darba meklé aktivu
pieeju darba problému risinasana. Sis raditajs norada uz to, cik liela méra respondenti vélas
baudit un meklet stabiltati un ilgstosu lietu kartibu sava dzivé. Tapéc jaapzinas, ka gataviba
parmainam sakas ar individa uztveri par parmainu priekSrocibam, tapéc parmainu ietekme uz
ikdienas dzivi iev€rojami atSkiras starp individiem, ir priekSnoteikums tam, lai izprastu
individualas atSkiribas psihologiskajai adaptacijai parmainam.

Emocionala reakcija — $aja me&rfjuma atspogulojas respondentu reakcija uz
parmainam un norada ar kadu emocinalu reakciju tiek reagéts uzzinot par parmainu ievie$anu
un vistieSsaka veida pauz attiecksmi pret parmainam. Izzinot sniegto atbilzu procentualo
sadalfjumu secinats, ka vaditaju grupa emocionalas reakcijas Itmenis var tikt uzskatits par
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vidgju, savkart socialo darbinieku grupa par paaugstinatu, kas vél vairak socialo darbinieku
grupa iezimé apstakli jeb v€lmi izjust stabilitati un noturibu sava dzivé un emocionalas
reakcijas rezultata viennozimigi parmainu istenosana var norit€t mazak produktivi, jo no
emocijam ir atkariga cilvéka riciba — reag€jot uz stresu, kermenis mobilizé spékus. TieSi §1
iemesla d&] emocionalai reakcijai ir loti liela nozime adaptacijas, t.sk., parmainu procesa.
Savukart, vaditaju sniegtas atbildes var liecinat, ka uzzinot par parmainam tiek izjusta
emocionala reakcija, kas ir normala paradiba un liecina par ick$€jo reakciju, un neilga laika
posma tiek apzinati un saprasti veicamie uzdevumi, sekas un no katra nepiecieSamais
ieguldijums parmainu procesa, lai to realizétu. P&tijums apliecina, ka respondenti atskirigi
reag€ uz vienam un tam pa$iam situacijam, uztverot tas gan ka draudus, gan jaunas iespgjas.
Bet vaditajiem emocionala reakcija var atspogulot vinu sp&u pamatoti riskét, kas
nenoliedzami vaditajam pildot amata pienakumus var biit svarigs uzdevums, tapéc autore
uzskata, ka ir labi, jo uzradits vid€js raditajs, kas nozimg, ka ir balanss, vaditaji nav pargalvigi
un nav arT kitri risk&t, vadoties no savam emocionalajam reakcijam.

Istermina fokuss — norada pilnigi pret&ju sadalifjumu abas respondentu grupas, t.i.,
vaditaju grupa — zems, bet socialo darbinieku grupa loti augsts, kas nozimé, ka socialiem
darbiniekiem raksturigi koncentréties uz istermina grutibam nevis parmainu procesu skatit
plasak, apzinotos parmainu procesa iegiito rezultatu lietderibu, ko var traktét ka tendenci
parmainu procesa saskatit zaudgjumus, nevis ieguvumus. Sis apstaklis var noradit tendenci
Sadas situacijas gan biitiski apzinaties, ka parkapjot savu komforta zonu tiek palielinats savs
potencials — izdarot ko neierastu, rezultata iemacoties ko jaunu. Rutinu mekl€ un uz istermina
fokusu koncentrgjas tie, kas izjut kapinatu emocionalu reakciju, izjiitot nedrosibu par nakotni,
trikstot parliecibai par pozitivu rezultatu, nav gatavi parmainas gaidamo rezultatu samérot ar
emocijam un stresu. Cilvékiem ar augstu optimisma Itmeni ir lielaka motivacija risinat savas
problémas un aktivak mekl&t risinajumus, planojot dzivi ilgaka laika posma. Ar1 psihosocialie
resursi ir svarigi socialo parmainu konteksta tapéc, ka sanemot socialo atbalstu un raugoties
nakotné optimistiski, cilveks giist pozitivas emocijas. Socialais atbalsts ietver emocionalu
tuvibu un vienotibu.

Kognitiva rigiditate — apliecina sp&ju nemainit viedokli, pastavot pie saviem
uzskatiem. Saja mérijuma iegits loti lidzigs vertejums vaditajiem un socialajiem darbiniekiem
un norada uz rezultatu, kas ir virs vid€ja un liecina par tendenci laika gaita spet mainit savu
viedokli, ja izzin citus apstak]us u.tml. Tatad ir tendence savos viedoklos biit stabiliem un

sp&jigiem to pamatot, bet atzist, ka iesp&jama ar1 viedoklu mainiba, kas ir Joti bitiski stradajot
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komanda. P&éc butibas kognitiva rigiditate izteiktaka ir cilvékiem, kuriem ir izteiktaka rutinas
nepiecieSamiba darba procesa, tapéc cilvéki var nebit gatavi pat ilgdka laika posma
iedzilinaties patiesaja lietas biittba un pretojas parmainam pat tad, ja to rezultata var git
labumu. Tapéc gan no teorctiska, gan praktiska viedokla, ir svarigi saprast ka ikdienas darba
mainit darbinieku reakciju, lai palidzetu sagatavoties parmainam, pieverSot uzmanibu
ikdienas darba situacijas, organizacijas var noverst vai apiet darbinieku pretestibu parmainam

un mainit vinu viedokli.

21.attels. “lerastu darbu veiksana, ja iestajusies rutina un
emociju, ja jamaina darba veids sakariba”.

7
= y=1,110x+ 0,305
= 6 R2=0,614
g
gs
=
22 4 Priekéroka
— T
= .5 ierastajam, ja
Q Zf . - . -
7.2 3 iestajusies rutina
i IS
[EAN7
=2 5 —Linear (Prieksroka
= ierastajam, ja
I 1 iestajusies rutina)
0]
0] 2 4 6
Nepatikamas emocijas, ja jamaina darba veids
22.attéls. “lerastu notikumu un planu mainas sakariba”.
7
5 - ¢
- T y=0,924x+ 0,389
5 5 R?= 0,534
£z °
% = 4 lerasti notikumi, nevis
= neierasti
5E 3
5 gj' 2 —Linear (lerasti
T = notikumi, nevis
E =1 neierasti)
z
A 0
0] 2 4 6
Uzzinot par planumainu, nedaudz saspringstu

Vertgjot augstakos sakaribu raditajus vaditaju Nostajas un attieksmes pret parmainam

skala, augstakie pozitivas linearas korelacijas raditaji (skatit 21., 22. un 23.att€lu) konstateti
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starp — “ierastu darbu veikSanu un emocijam, ja jamaina darba veids” (korelacijas koeficients
0,780), “ierastu notikumu un planu maina” (korelacijas koeficients 0,744) un starp

“nepatikamam emocijam mainot darbibas veidu un izvairiSanos no jaunam aktivitatém’

(korelacijas koeficients 0,785).

23attels. “Nepatikamu emociju, ja jamaina darba veids un
izvairiSanas no jaunam aktivitatem sakariba”.

y=0,603x+ 0,620
R?=0,619

amas emocijas, ja jamaina

terastais darba veids
(%]

Nepatikamas
emocijas, ja jamaina

darba veids
= 2 —— Linear (Nepatikamas
% emocijas, ja jamaina
o) ! — ¢ darba veids)
0
0 2 4 6 &

Meédzu izvairTties no jaunam aktivitatém, ja ta man var dot labumu

Ar vertibu 61% novertets, ka pieaugot ierastai ikdienai, pieaug nepatikamas
emocijas, ja jamaina darba veids, bet 53% gadijuma, pieaugot ierastiem dienas notikumiem,
pieaug spriedze, uzzinot par planu maigu. Savukart, ar vértibu 62% novertéts, ka pieaugot
nepatikamam emocijam, par parmainam darba, pieaugs pretestiba parmainam, pat ja no tam
var iegit labumu.

24.attels. “lerastas dzives un ierastas lietu kartibas sakariba”.

7
= b y=0,695x+ 0,849
i R%=0,359
= s ——
g
2 4 ——0—0—
E
£ _
= 3 ————&— lerasta dzive
E 2 & —— Linear (lerasta dzive)
]
=1
E 1
= 0

0 2 4 6 &
Terastas lietas, nevis jaunas
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25.attéls. “Izvairisands no jaunam aktivitatém un ierastas dzives sakariba”.

7
= © y=0,675x + 0,447
D R2=0,412
S 5 —
2
< 4
.% lzvarisanas no jaunam
s 3 aktivitatem
g
° 2 — Linear (lzvarisanas no
= jaunam aktivitatem)
5
0]
0] 2 4 6 8
Terasta dzive, ja iestajusies ruta
26.attels. “Domu un viedokla mainas sakariba”.
7
6
y=0,598x+ 0,875
A - R2=0,361
3
=
z 4 T
E Viegli mainu domas
= 3 — S
‘si.
.__21 2 % —Linear (Viegli mainu
- domas)
1 .
0]
0] 2 4 6 8
Stabils viedoklis var mainities

Vertgjot saistibas starp socialo darbinieku Nostajas un attieksmes pret parmainam
skala sniegtajam atbildém, augstakie korelacijas koeficienti uzraditi (skatit 24., 25. un
26.att€lu) “ierastas dzives un ierastas lietu kartibas sakaribai” (korelacijas koeficients 0,60),
“izvairiSanas no jaunam aktivitatém un ierastas dzives” sakaribai (korelacijas koeficients
0,642) un “domu un viedoklu” mainas sakaribai (korelacijas koeficients 0,602). Un uzraditas
vertibas 36% lidz 41%, ka mainoties vienam nostajas un attieksmes pret parmainam aspektam

pieaugs ari otrs.
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Secinajumi un priekslikumi

Sociala dienesta mérki versti tris virzienos: socialais darbs ar individualiem gadijumiem un
socialas palidzibas sniegS8ana personam, un informé$ana par socialas palidzibas veidiem,
kartibu kada to sanemt; socialas palidzibas administrésana, t.i., uzskaite, budzeta planosana
utt., ka ari sniegtas palidzibas kvalitates un atbilstibas novértéSana; darbs ar kopienu jeb
pasvaldibas iedzivotaju problému un nepiecieSamo palidzibas formu izpéte, pakalpojumu

pilnveidosana, mérkprogrammu un planu izstrade.

Vaditajam nepartraukti tiek paredzets stradat iedzivotaju laba — realiz€t socialo darbu ar
gadijumu un socialo darbu kopiena, sniegt un pilnveidot socialas palidzibas iesp&jas, radit
jaunus socialos pakalpojumus, pilnveidot darbinieku kompetenci atbilstoSi iedzivotaju
socialo problému vajadzibu profilam, ka ar1 pilnveidot darba metodes, lai sociala dienesta
pakalpojumi kliitu arvien pieejamaki un Sociala dienesta darbs kliitu arvien kvalitativaks.
Vaditaja socialpsihologiskas funkcijas ietilpst koordiné$anas jeb motivésanas (autori to
déveé abejadi) funkciju bloka un ieklauj sevi daudzveidigas darbibas, kas jarealizé pret
saviem darbiniekiem un japrot sabalansét visas uzdotas funkcijas, kas balstas ne vien uz
teortiskam zinaSanam, bet ar1 uz to pareizu lietoSanu praks€ un atbilstoSu metozu izvéli,
neskatoties uz to, ka socialo dienestu darbibu nosaka LR speka esoSie normativie akti.
Vaditaja socialpsihologiskas funkcijas ietver labvéligu un vienlidzigu socialpsihologiska
klimata veidoSanu, motivésanu, darbinieku komandas uzturéSanu jeb veseligas komandas
veidoSanu, atveértibu pret padotajiem, lojalitates stiprinasanu, analiz€ un strada pie
darbinieku efektivitates un vinu paSapzinas veido$anas u.c., izmantojot sociologijas un
psihologijas likumus.

Valsts ekonomiskas krizes laika socialaie dienesti piedzivojusi spradzienveida parmainas,
bija jaatsakas no nereti novecojusiem darbibas veidiem, idejam un vértibam un javeido to
vieta jaunas, saskana ar notikuSajam parmainam.

Realizgjot psihologiska liguma nosacijumus starp vaditaju un socialajiem darbiniekiem,
organizacija sp€j produktivak veikt uzdevumus un sadrbiba tiekties uz mérki, $adi

realizgjot cilvékresursu vadibu.

Lai sociala dienesta darbs norit€tu produktivi, jabiit komandas darbam, tapéc mérktiecigi
javirzities uz iestades mérkiem, tos sabalans€jot ar vaditaja un darbinieku individualajiem

mérkiem, kas veicina kopigu ideju raSanos, atklatibu un atbildigu attieksmi.

54



NepiecieSams izzinat un novertét individualo un organizacijas gatavibu parmainu
istenoSanai, lai veidotu precizu izpratni par iesp&jami produktivaku parmainu realizé€Sanu.
Vide iedarbojas uz individu un individs iedarbojas uz vidi, izradot emocionalu attiecksmi un
ir parmainu situacijas, kuras darbinieks interpreteé un analizé — kadas prasibas vinam
konkréta parmainu situacija izvirza un rezultata noverte, kadas iesp€jas pastav un cik
atbilstoSas ir vaditaja izvirzitas prasibas un paredzamas iesp&jas piedaloties un aktivi
parmainas realizgjot.

Socialpsihologisko funkciju apzinasanas un realizéSanas rezultata socialo dienestu vaditaji

var giit labumu, izprotot cik atskiriga ietekme ir darbinieku uzticibas stiprinasanai, kuriem

ir dazada virziba uz parmainam.

Darba sakuma izvirzita hipotéze apstiprinas, jo gan teorétiski pieradits, ka vaditajam

bitiski apzinaties un aktualizét socialo darbinieku personigo attiecksmi pret parmainam,

gan pétfjuma dati pierada, ka socialo darbinieku grupa ir augsta pretestiba parmainam,
noradot dzives grutibas un dzives kvalitati ietekm&joSus aspektus, kas jauzlabo un kurus
vaditaja var pilniba vai dalgji novérst/uzlabot veicot socialpsihologiskas funkcijas.

Izzinot atbildes uz izvirzitajiem problemjautajumiem:

- socialo darbinieku dzives gritibas ir - “uztraukums par savu bérnu nakotni”,
“neparliecinatiba par savu personigo nakotni” un “materialas griitibas”;

- socialo darbinieku dzives kvalitates skala zemak novértetas “fiziskas aktivitates”,
“lugSanas, meditacija vai individualie garigie petijumi” un “fiziska sagatavotiba”;

- vert§jot nostaju un attieksmi pret parmaipam vaditdju grupa augstu novertéts
apgalvojums “priekSstati par lietam mainas”, taja pat laika atzist, ka “dod prieksroku
dienai ar ierastu karttbu” un “izjut stresu, kad japielagojas jaunai un nebijusai
situacijai”’, savukart, mazak piekrit apgalvojumiem, ka “médz izvairities no parmainam,
par kuram zin, ka tas naks par labu. Socialo darbinieku grupa piekriSana pausta
apgalvojumiem: “mani priekSstati par lietam mainas”, “médzu piefiksét, ka mas
ieprieks€jais skatijums uz lietam nav bijis pareizs” un “kad informe par planu mainu,
nedaudz saspringstu”, bet respondenti nav piekritusi sekojoSiem apgalvojumiem:
“médzu izvairities no parmainam, par kuram es zinu, ka tas naks par labu”, “dodu
priekSroku garlaicibai, nevis parsteigumiem” un “mé&dzu uzskatit, ka kopuma parmainas
ir negativa lieta”;

- ja, vaditaju socialpsihologisko funkciju realizéSana aktualizé€ un atvieglo produktivaku

parmainu ievie$ana s gaitu, jo tiek uzturéta un motivéta socialo darbinieku komanda.
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Ta ka pétijuma socialo darbinieku grupa konstatéts izteikts Tstermina fokuss, vertgjot
parmainu procesus, tad nepiecieSams periodiski paust atgriezenisko saiti, par darbinieku
jau veikta ieguldijuma rezultatiem parmainu procesa, veikt nakoSo darbibu model&Sanu.
Nemot véra socialo darbinieku darba stazu, jastrada pie piederibas izjlitas stiprinasanas
darba vietai, uzsverot darbinieku nozimigumu merku sasniegSana, organiz€t vienotu
lémumu pienemsanas procediiru, sniedzot emocionalu piederibu komandai.

Parmainu istenoSanas gaita jauzsver abpusgjs izdevigums iesaistoties Saja procesa un
parmainas istenojot, caur $adu aktivitati motivgjot tos darbiniekus, kam biitisks parmainu
rezultats ilgtermina, gan piedavajot intereSu saskanojamibu.

Vaditajam darbinieku motivéSanas procesa iesaistities parmainu realiz€Sana, japauz
informacija, lai socialie darbinieki giitu parliecibu par stabilitati, kas petijuma minéta, ka
viena no biitiskakajam veértibam, $ada veida sniedzot parliecibu darbiniekiem, domajot par
vinu nakotni, par vinu individualajiem nakotnes mérkiem.

Nemot véra socialo darbinieku vecumposmu, loti butiski vaditdjiem paust ripes un
organizét social darbinieku atpiitas iesp€jas, paredzot ne tikai atvalinajumu, bet ari
papildus brivdienas par darba izpildes kvalitati, kura pieskirSanas kritériji darbiniekiem ir
skaidri jau ieprieks.

Vaditaja psihosocialo funkciju realiz€Sana viens no pamata pienakumiem parmainu vadiba
ir darbiniekus motivet iesaistities parmainas, bet gan teorija, gan petijums liecina, ka vél
svarigak ir noveérst demotivéjoSus faktorus, kuru ietekmes rezultata socialie darbinieki var
aktivak pretoties parmainam. Tas socialo dienestu parmainu vadiba var bt viens no
primarajiem vaditaja uzdevumiem, jo caur $adam aktivitateém tiks mazinats emocionalas
reakcijas Iimenis, kamer tas ir augsts, individs spécigak pretosies parmainu procesiem.
Jaakcent€ paSmotivacijas factors, kas var bsvarigs gan vaditajiem, gan socialajiem
darbiniekiem. Pasmotivacijas faktoru esamibu netiesi apliecinas darba stazs, emocionalas
attiecibas ar darba kolégiem u.c., tad var piepemt, ka ja ir pasmotivacija, ir vieglak rast
motivgjosus faktorus iesaistities parmainas.

JanodroSina socialas garantijas, jo veért§jot pétijuma datus, Sis ir Joti svarigs faktors,
domajot par darbinieku nakotni, §adi sniedzot parliecibu, ka tiks sanemts atbalsts dzives
situdcijas izmaigu gadijuma.

Parmainu procesa jauzsver labie darbi un sasniegtais, izsakot pateicibu un atzistot social

darbinieku veikumu, wuzticoties un deleggjot individualai darbinieku kompetencei
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atbilstoSus uzdevumus, paredzot iesp&ju pilnveidot jau esosas kompetences un atbilstosas
atalgojuma sistemas nodrosinasanu, samerojot to ar uzdotajiem uzdevumiem.

Vaditajiem un socialajiem darbiniekiem biitiski apmierinat gan fiziskas vajadzibas, kas
galvenokart varetu tikt nodroSinatas ar darba algas jautajuma sakartoSanu, gan mentalas
vajadzibas, kas janodroSina komunikacijas, atbalsta un sadarbibas pilnveidoSanas gaita.
Pé&c psihologijas teorijam ir skaidrs, ka $aja gadijuma primaras ir fiziskas vajadzibas, jo péc
vajadzibu skalas atrodas zemaka liment.

No pétijuma rezultatiem izriet, ka socialajiem darbiniekiem parmainu procesa piemérotas
biitu divas iedarbibas metodes — parliecinasana par parmainu nepiecieSamibu un lidzdaliba,
iesaistoties parmainu procesa planoSana un Tisteno$ana. Darbinieku parliecinasana
jaorganizg, panakot abpus€ju psihologisko ligumu, $adi apmierinot darbinicku moralas

vajadzibas un palielinot savu ieteksmi pret darbiniekiem.
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Aptauja par socialo dienestu darbinicku dzives grutibam, nostaju un attieksmi pret parmainam
un katra individualo dzives kvalitati tiek veikta Rigas Pedagogijas un izglitibas vadibas akadémijas
profesionalas magistratiras programmas ,,Organizacijas vadiba” magistrantes Vitas Kalninas
magistra darba “Sociala dienesta vaditaja socialpsihologisko funkciju pamatojums parmainu
vadibas procesa” ietvaros.

Sai darbinieku aptaujai ir sekojosi mérki: Pirmkart, iegiit objektivu informaciju par pasreizgjo
situaciju socialo dienestu darbinieku dzivé. Otrkart, noteikt, vai pastav nepiecieSamiba socialo
dienestu vaditajiem lielaka méra pievérst uzmanibu socialpsihologisko funkciju izpildei.

Aptauja ir anonima un tas rezultati tiks analizeti tikai apkopota veida.

1. Dzives gritibas. Novertgjiet, savus pasreiz€jos dzives grutibu c€lonus - péc 5 ballu skalas
(vertgjums 1- visnenozimigakais, 5-visnozimigakais), vert€§jumu atzimé&jot ar X.

Nr. Gritibu celonis: Vertéjums
1plk Ieksgjais tukSums un intereses par dzivi iztrikums 112|345
1.2. | Nepietieckama atbildiba par savu dzivi 112|345
1.3. | Vaja veseliba 1123415
1.4. | Interesanta darba iztrikums 112|345
1.5. | Pietriikst tuvu attiecibu 1123415
1.6. | Materialas gritibas 1123415
1.7. | Vientuliba 112345
1.8. | Pietriikst apkart€jo cilveéku atzinibas 112|345
1.9. | Nav iesp&jama pasattistiba 112|345
1.10. | Nav parliecibas par personigo nakotni 112 |3(4]5
1.11. | Nelaimigas laulibas 1123415
1.12. | Nav iesp&jams realiz&t savus dzives planus 112|345
1.13. | Nav iespg&jams nodarboties ar radoSo darbibu 112 |3(4]5
1.14. | Piemit kaitigi ieradumi un atkaribas 112 3(4]5
1.15. | Ar bérnu audzinasanu saistitas problémas 112|345
1.16. | Uztraukums par savu bérnu nakotni 112 3(4]5
1.17. | Bezdarba draudi 112|345
1.18. | Personigas dzives vietas iztruikums 1123415
1.19. | Neapmierinatiba ar pasreiz€jo personigo dzives vietu 1123415

(pec Gunthert, Cohen & Armeli, 1999, metodiku tulkojusi un adapt&jusi M.Vidnere, 2008)

2. Nostaja un attieksme pret parmainam. Novertgjiet piedavatos apgalvojumus par Jiisu nostaju
un attieksmi pret parmainam, noradot kada méra piekritiet vai nepieritiet katram apgalvojumam -
péc 6 ballu skalas (vertejums 1- pilniba nopiekritu, 6-pilniba piekritu), veértejumu atzimé&jot ar X.
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Aprakstiet sevi tadu, kads (-a) esat kopuma paslaik, nevis kads (-a) vélieties biit nakotné.

Nr. Apgalvojums: Vértéjums
p.k. sm|lzEoRD|TED
=5 (S8 B8 8 |%FE
g |2k

2.1. | Es drizak dotu priekSroku garlaicibai, nevis parsteigumiem 1 (2] 3 4 |5] 6

2.2. | Man varétu sagadat nepatikamas emocijas, ja pekSnidarba | 1 | 2 | 3 4 15| 6
bltu nepiecieSams mainit manu ierasto veidu, ka veicu
darbu

2.3. | Es m&dzu izvairities no jaunam aktivitatém, pat tad, jata | 1 | 2 | 3 4 |5] 6
man var dot labumu

2.4. | Es dodu priekSroku ierastajam, pat tad, ja mana dzivé ir | 1 | 2 | 3 4 |56
iestajusies rutina

25. | Es izjitu stresu, kad japielagojas jaunai un nebijuSai | 1 | 2 | 3 4 |56
situacijai

2.6. | Mani prieksstati par lietam mainas 1 12| 3 4 15| 6

2.7. | Man labak patik darft tas pasas vecas lietas, neka izméginat | 1 | 2 | 3 4 |5] 6
kaut ko jaunu un citadu

2.8. | Negaiditas parmainas mani var izraisit pamatigu apjukumu | 1 | 2 | 3 4 |56

2.9. | Man viedoklis par lietam ir nemainigs 1 12| 3 4 15| 6

2.10. | Es dotu prieksroku dienai ar ierastu kartibu, neka dienai, | 1 | 2 | 3 4 |51 6
kas pilna ar negaiditiem notikumiem

2.11. | Man ,,ziid pamats zem kajam”, kad sastopos ar pekSnpam | 1 | 2 | 3 4 15| 6
parmainam

2.12. | Ja reiz es esmu nonacis pie kada secinajuma, es diez vai | 1 | 2 | 3 4 15| 6
mainiSu savas domas

2.13. | Es médzu uzskatit, ka kopuma parmainas ir negativa lieta 1 12| 3 4 |56

2.14. | Es m&dzu izvairities no parmaigam, par kuram es zinu, ka | 1 | 2 | 3 4 15| 6
tas naks par labu

2.15. | Es viegli mainu savas domas 1 12| 3 4 |5| 6

2.16. | Es drizak izvelos vienveidibu, neka negaiditas parmainas 1 12| 3 4 15| 6

2.17. | Kad kads man ierosina veikt izmainas, es drizak pretojos, | 1 | 2 | 3 4 15| 6
pat tad, ja man Skiet, ka §1s parmainas beigas varétu dot
labumu

2.18. | Pat ja man ir izveidojies stabils viedoklis, tad tas vél var | 1 | 2 | 3 4 15| 6
mainities

2.19. | Ja lietas nenotiek p&c plana, tas mani ,,izsit no sliedém” 1 12| 3 4 |5] 6

2.20. | Ja darba man mainitos darba pienakumi, es tos uzpemtos | 1 | 2 | 3 4 |56
nelabprat, pat tad, ja man Skistu, ka es tikSu gala tikpat labi
ka ieprieks

2.21. | Es mé&dzu piefiksét, ka mans iepriek$gjais skatijums vz | 1 | 2 | 3 4 15| 6
kadu lietu nav bijis parezs

2.22. | Kad mani informe par planu mainu, es nedaudz saspringstu | 1 | 2 | 3 4 |5] 6

2.23. | Es nelabprat pienemu parmainas, pat tad, ja tas iesp&jams, | 1 | 2 | 3 4 |5] 6
varétu uzlabot manu dzivi

2.24. | Es m&dzu mainit savu viedokli 1 2] 3] 4 |5]|6

2.25. | Es justos satraukts(-a), ja uzzinatu, ka darba gaidamas | 1 | 2 | 3 4 |5 6
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butiskas izmainas lietu norisé
2.26. | Es drizak izvelos dzivot ka ieprieks, neka veikt radikalas | 1 | 2 | 3 4 15| 6
parmainas, kas varétu uzlabot manu dzivi
2.27. | Man ir gruti mainit savus priekSstatus par lietam 1 12| 3 4 |5] 6
(pec Oreg, S., 2003, metodiku tulkojusi un adaptgjusi L.Roke un E.Kalis, 2012)

3. Dzives kvalitate. Novertgjiet piedavatos dzives kvalitati ietekm&joSus aspektus - p&c 5 ballu
skalas (vertéjums 1- zems, 5-izcils), kur$ vislabak raksturo Tavas sajutas par dzives kvalitati,
vertgjumu atzimgjot ar X.

Nr. Apgalvojums: Vértejums
K.
g N S| 5|5
3 & | 2| 2
g = T
& | o @
i El.

3.1. Fiziska veseliba un labklajiba

3.2. Personiskas attiecibas
3.3. Dveseles miers

3.4. Laimes sajtita

3.5. Spéja koncentréties

3.6. Fiziska sagatavotiba

3.7. Vispargja dzives kvalitate

3.8. Spéja domat

3.9. Dzives baudiSana

3.10. | Miera sajiita

3.11. | Spgja par sevi pariipéties

3.12. | Dzive kopuma

3.13. Inttmas attiecibas

3.14. | Lugsanas, meditacija vai individuali garigi petijumi

3.15. | Spgja veikt ikdienas darbibas

3.16. | Laime kopuma

3.17. | Spgja uzsakt un noturéet attiecibas

3.18. | Gariga izaugsme

3.19. | Apzina, ka nejiities nomakts, skumjs vai depresivs

3.20. | Spgja risinat problémas

3.21. Emocionalas attiecibas ar citiem

I I e e e e e e e e T Y S B S B B S B S IS
NN R R NN RN NN RN NN NN NN NN NN elpia woy
w| Wl W w| W w wl w wl w w w w w w w w wl w wl w w
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3.22. | Garigie uzskati

D
D



3.23. | Apzina, ka nejuties satraukts, saspringts vai nemierigs 1 2 3 4 | 5
3.24. Kermena forma 1 2 3 4 5
3.25. | Gariga dzive 1 2 3 4 5
3.26. | Atmina 1 2 3 4 5}
3.27. Kermena izskats 1 2 3 4 5
3.28. | Socialas attiecibas 1 2 3 4 | 5
3.29. | Ticiba 1 2 3 4 | 5
3.30. Spéja turpinat macities 1 2 3 4 5
3.31. | Fiziskas aktivitates limenis 1 2 3 4 | 5
3.32. | Spgja piclagoties 1 2 3 4 | 5

(pec Gill, D.L., Chang, Y.K., Murphy, K.M., Speed, K.M., Hammond, C.C., Rodriguez, E.A., Lyu,
M. & Shang, Y.T., 2011, metodiku tulkojusi un adapt&jusi autore, 2013)

Cik ilgi Jus stradajiett socialaja dienesta?
l1dz 3 gadiem,;

4
O

O no 3 lidz 5 gadiem;
O no 5 lidz 10 gadiem,;
O

no 10 11dz 20 gadiem;

9]

. Jlisu vecums:
18-25 gadi;
26-35 gadi;
36-45¢gadi;
46-55 gadi;
>55 gadiem;

O0O000

Paldies par sniegtajam atbildém!
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Pateicibas

Pateicos darba zinatniskajai vaditajai profesorei Marai Vidnerei par veiksmigu
sadarbibu, neatsveramo atbalstu un sniegto palidzibu darba izstrades laika.

Pateicos uzrunatajiem Socialo dienestu vaditajiem un socialajiem darbiniekiem par
atsaucibu un piedaliSanos pétijuma.

Ipasi sirsnigi pateicos savai gimenei un radiem par sirsnigo attiecksmi un neatsveramo
atbalstu griitos brizos, palidzibu datu apstradé un pétijumu izzinaSana, ka ari laika

ieguldijumu, lai sp&tu pilnvertigi iesaistities studiju procesa.
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GALVOJUMS

Darbs izstradats atbilstosi zinatniskas etikas principiem.
Darba izmantota literatiira u.c. avoti noraditi literatiiras u.c. avotu saraksta.
Dazada veida informacija (atzinam, citatiem, att€liem u.c.), kas iegtita no minétajiem avotiem,

darba un ta pielikumos dotas atsauces.

Autora paraksts:

Datums:
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Magistra darbs aizstavéts Valsts parbaudijumu komisijas
20__.gada sede

un novertets ar ( )

Protokols Nr.

Valsts parbaudijumu

komisijas priek§seédetajs

Paraksts

Vards, uzvards
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