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ANOTACUA

Zinot to, ka organizacijas kultiira ietekm@ organizacijas darbibas efektivitati un spgj to uzlabot
vai gluzi pret€ji degradet, organizacijas vaditaji aizvien biezak iesaistas organizacijas kulttiras
jautajumu izpéte un sakarto$ana. Sis process vértejams profesionali un pozitivi ar mérki aizvien
labak izprast organizacijas vertibas, kas $aja gadijuma ir cilvékresursi un stimul&t darba efektivitates
pilnveidi.

Agneses Belomestnajas magistra darbs ,,Lideriba Salaspils novada socialaja dienesta
organizacijas kultiiras konteksta” merkis ir balstoties uz teorétiskas literatiiras un iegtito datu analizi,
izpétit Iideribas pilnveides iesp&ja organizacija ,,Salaspils novada socialais dienests”.

Petijuma rezultati atklaj, ka organizacija ,,Salaspils novada socialais dienests” v€lama
organizacijas kultira ir izteikta Klanu kultora ar Adhokratijas kultiras iezimém.

Darba apjoms ir 70 Ipp, taja skaita 3 pielikumi, kuru apjoms ir 6 lpp. Darba ievietota 1 tabula
un 19 attéli. Izmantotas informacijas un literattiras avotu saraksts sastav no 31 avota.

Atslégvardi: organizacijas kulttira, Iideriba, OCAI

ANOTATION

Taking into account that organizational culture is a major impact on the organization itself, as
it can increase or reduce its efficiency, we can observe more managers taking action in organizing,
exploring the subject. This process can be evaluated professionally and positively with the aim to
better understand the values of an organization, which in this case is human resources and
stimulation, improvement of work efficiency within the organization.

Agneses Belomestnajas Master Thesis ,,Leadership in Salaspils county social service
organization’s cultural context” main objective is based on the theoretical literature and data
obtained, exploring leadership development opportunities in organization Salaspils county social
service.

The research results reveal that the organization ,,Salaspils county social service” desired
organizational culture is a Clan culture with Adhocratics culture characteristics.

Master Thesis is 70 pages including 3 attachments, amounting to 6 pages, 1 table’s and 19
images. The information used and literature list consist of 31 sources.

Keywords used: Organization’s culture, leadership, OCAI
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APZIMEJUMU SARAKSTS

1. OCAI — Organization Culture Assessment Instrument — Organizacijas kultiiras mérisanas
instruments

2. SOPA — Socialas palidzibas un socialo pakalpojumu administréSanas lietotajprogramma
3. GVEDIS - informacijas sistéma resursu vadibai un gramatvedibas uzskaitei

4. SPOLIS — valsts socialas politikas informacijas sistéma



IEVADS

Strauji mainigaja miisdienu pasaulé notiek ekonomiska globalizacija, notiek sadarbiba un
mijiedarbiba starp organizacijam visa pasaul€. Jauno tehnologiju ienakSana paver jaunas un lidz
§im nebijusas iespgjas.

Organizacijas mainas lidzi Sai parmainu pasaulei un vertikali orient€tas organizacijas
razoSanas un pakalpojumu sféra sak izzust. Korporaciju vieta arvien vairak paradas virtualas
organizacijas.

Veiksmiga lideriba ir viens no butiskakajiem organizacijas, grupas efektivitates
priekSnoteikumiem. Izmainas ekonomika un pasaul€ izvirza jaunas lideribas problémas. Izztidot
vertikali orient€tajam organizacijam, samazinas vidgja limena vaditaju skaits un vinu nozime.
Svarigaka nozime ir augstaka Itmena vadibai, augsti kvalificeétu/kompetentu specialistu
piesaistiSanai un to intelektuala kapitala noderigai izmantoSana un pielietosanai organizacijas
efektivakas darbibas/funkcion&sanas panaksSanai. Paplasinas organizaciju mijiedarbiba pasaul€ un
tamdgl japarzina organizaciju kultiiras atSkiribas dazadas zemes un organizacijas.

Darbinieku sastavs organizacijas kltist arvien neviendabigakas demografiskaja, etniskaja,
izglitibas, pieredzes un kompetences zina. Lidz ar to, no vadibas tiek sagaiditas dazadas pieejas,
elastiba, stimuléSana darba izpildei, nemot véra individualo pieeju katram darbiniekam.

Domajot par vadibas un organizacijas kulttru, nozimigs ir fakts, ka liela dala praktiku
uzskata, ka Sie divi jédzieni saistiti ar organizacijas sasniegumu. Tom&r maz pétijumu ir veltiti
tiesi attiecibam starp vadibu un organizacijas kultiiru.

Miisdienas loti ir svariga organizaciju spgja izdzivot, biit elastigam un spét veikt arvien
inovativus risinajumus patérétaju vajadzibu apmierinasanai. Liela dala organizaciju vaditaju
uzskata, ka svarigs ir lidera talants, lai organizacijas sptu augt. Bet, viens lideris nespgj paveikt
darbu atrak un kvalitativak par labi organizétu komandu, un, tamdgl, no ta izriet secinajums, ka
labam Iiderim (vaditajam) ir jasaprot kolektiva veértibas, darbibas un centieni neformalajas un
formalajas darba attiecibas.

Organizacijas kultiras noveértjums ir labs instruments, lai varétu novértét esoso situaciju
uznémuma, risinat parpratumus un konfliktus, uzlabot komunikaciju uznémuma un ar sadarbibas
partneriem, iet uz kopigu meérki un sasniegt organizacijas efektivaku funkcionéSanu. Identificgjot
problémas ar organizacijas kulttru, taja skaita atSkirigus darbinieku darba mérkus, jasastopas ar

sekojosam problémam — darbinieku lojalitates trikums, motivacijas trikums, zema darbspgja,
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neelastiba un darbinieku neapmierinatiba. Svarigi, lai darbinieku/organizacijas vértibas palidz
sasniegt organizacijas mérki/misiju. Ja organizacijas mérkis saskana ar organizacijas vertibam
netiek sasniegts, rodas risks organizacijai bt disfunkcionalai/nespgjigai darboties vai maz
efektivai. Tapéc organizacijas visu pirmais uzdevums ir nostiprinat un veicinat savas
organizacijas kultiiru, darbinieku apmierinatibu cela uz organizacijas galveno mérki efektivai un
inovativai darbibai, kas sekmé organizacijas arvien jaunus uzlabojumus un sasniegumus.

Salaspils novada Socialais dienests tika izveidots 1997.gada 21.maija; ta ir Salaspils novada
domes izveidota iestade, kas nodrosina socialo pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu un
organizéSanu Salaspils novada. Sociala dienesta darbibas merkis ir sava teritorija nodroSinat
kvalitativu socialo pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu iedzivotajiem p&c to deklarétas
dzives vietas, lai palidz&tu personam, gimeném, personu grupam un sabiedribai kopuma veicinat
un atjaunot savu sp&ju sociali funkcionét, ka ar1 radit Sai funkcion@Sanai labveligus apstaklus.
Organizacijas darbiba svarigs ir cilvek resurss, jo pozitivs mikroklimats darbinieku vidi ir labs
resurss organizacijas panakumiem. Organizacijai ,,Salaspils novada socialais dienests” ir svarigi
noskaidrot $1 briza organizacijas kultiru un noskaidrot darbinieku vizijas tas attistiba, lai uzlabotu
organizacijas darbibu.

Magistra darba ,Lideriba Salaspils novada socialaja dienesta organizacijas kultiiras
konteksta” merkis ir balstoties uz teoretiskas literatiiras un iegitito datu analizi, izpétit [ideribas
pilnveides iesp€jas organizacija ,,Salaspils novada socialais dienests”.

Lai sasniegtu magistra darba izvirzito mérki, darba autore, ir izvirzijusi sekojoSus
uzdevumus:

1. Noskaidrot organizacijas kultiiras jédzienu, to veidojoSos elementus, ka ari lidera
raksturojumu;

2. Izpétit organizacijas kultiiras tipologijas teoriju;

3. Veikt anketeSanu organizacijas ,,Salaspils novada socialais dienests” darbinieku vidi;

4. Analizet iegiitos datus par organizacijas kultiiru;

5. Analizét iegiitos datus par nodalu vaditaju lideribu;

6. Izstradat secinajumus un priekslikumus.

Darba pétamais jautajums — vai esosie organizacijas nodalu vaditaji - Iideri atbilst vélamajai
organizacijas kultiirai?

Lai sasniegtu magistra darba mérki un piepilditu izvirzitos uzdevumus, darba autore

izvelgjas izmantot sekojosas pétijjuma metodes:



1. Teoréetiska metode lauj izpétit, salidzinat un analizét dazadu autoru viedoklus par

organizacijas kulttru un lideribu;

2. Kvantitativa pétijuma metode — aptauja;
3. Statistiska datu apstrades metode lauj apstradat pétijuma ievaktos datus, analizet
rezultatu.

Individuali aizpildama aptauja tika izmantota, lai noskaidrotu darbinieku vértgjumu esosajai
un v€lamajai organizacijas kultirai, katra nodala un nodalu vaditaju vida. Nodalu vaditaju
anketas tika izmantotas, lai noskaidrotu eso$o nodalu vaditaju veérte§jumu organizacijas kulttirai un
Saprastu tas ietekmi uz v€lamo organizacijas kultiru, kas ir svarigs faktors abu organizacijas
nodalu sadarbibai ar mérki apmierinat klientu prasibas, efektivak apkalpot klientus organizacija.
Anketesana notika no 2016.gada 14.marta Iidz 2016.gada 15.martam.

Magistra darbam ir izveidotas tris nodalas, no kuram pirma nodala ir veltita pétijjuma
teorétiska pamatojuma izveidei, kura izmantoti dazadu Latvijas un arvalstu p&tnieku zinatniskie
darbi ar merki analiz€t informaciju, lai izmantojot teor&tiskas p@tniecibas metodi, izpétitu
analiz&tu dazadu autoru viedoklus par organizacijas kultiiru un vaditaju (Iideri) organizacija.

Otra nodala veltita empiriskajam pétijjumam, kura tika veikta organizacijas detalizéta izpéte,
izmantojot monografisko- aprakstoSo pétijuma metodi, ar mérki apkopot aktualo informaciju
Sobrid.

TreSaja nodala ar kvantitativa petjjuma metodi, izmantojot Kima Kamerona un Roberta
Kvinna tipologijas izstradato OCAI anketu, tika aptaujati organizacijas darbinieki un pétits to
viedoklis par paSreiz€jo un v€lamo organizacijas kultiru péc pieciem gadiem. Lai apkopotu
darbinieku viedokli un veiktu nepieciesamo iegiito datu analizi, tika izmantota statistisko datu
apstrades metode. Savukart, izmantojot salidzinaSanas metodi, tika apvienoti organizacijas
kultiras un nodalas vaditaja (lidera) kopsakaribas. Sis pétniecibas darbibas bija svarigas, lai
saskatitu Iideribas pilnveides iesp€jas organizacija ,,Salaspils novada socialais dienests”. Tika
apkopoti pétijuma secinajumi un noformuléti priekslikumi.

Galvenie informacija avoti studiju nosléguma darba sagatavoSana ir Latvijas un arvalstu
zinatnieku rakstu darbi — bibliografija, =zinatniskie darbi un zinatniskas publikacijas,
elektroniskajas saites pieejamie dati un informacija, organizacijas ,,Salaspils novada socialais

dienests” nepublicetie dati.



1. ORGANIZACIJAS KULTURAS RAKSTUROJUMS

Skaidrojot organizacijas jédzienu, “organizacija” ir organizéta cilvéku grupa ar konkrétiem
mérkiem.!

Kaut arT organizacijas nosaka miisu dzives diezgan liela méra, mums nav apmacibu, ka ar
tam rikoties. Neviena izglitibas iestade pasaulé nepiedava apmacibu kursu organizacijas zinatng.
Lielaka dala studiju kursi ir, lai sagatavotu cilvékus darbibai uznémumos, valsts parvalde,
slimnicas, vai baznicas, bet tikai organizacijas.?

Zinatniekiem joprojam nav vienas kopigas organizacijas kulttras definicijas, tomér ta tiek
uztverta ka svariga organizacijas sastavdala un saprasta ar organizacija notiekosajiem procesiem
un darba stilu.

Plass autoru loks organizacijas kulttiru defin€ ka kopigu veértibu, pien€émumu kopumu, ari
sistému, kas raksturo organizaciju un tas biedrus. Tas nozZimé, ka organizacijas kultiru raksturo
kolektiva uzvediba, ta ir diagnostic€jama un to veido objektivi fakti, kultiira nosaka organizacijas
rezultatus.’

Plasakas un pazistamakas definicijas autors ir Edgars Seins (Schein). Vins, definiciju
izveidojis, balstoties uz dazadu autoru darbiem, p&c vina vardiem, organizacijas kultlra ir
pamatpien€mumu modelis, kuru ir izdomajusi, atklajusi vai izstradajusi noteikta cilvéku grupa,
lai parvarétu organizacijas aréjas piemérosanas un ieks$jas integracijas problémas. So modeli
maca jaunienacgjiem organizacija ka pareizako minéto problému uztveres un izpratnes veidu.*

E.Seins ir viens no vado$ajam autoritatém pasaulé organizaciju kultiiru izpétes un teoriju
lauka. 1985. gada vinS prezent€ja savu teoriju par organizaciju kultiru un to raksturojoSiem
lielumiem (Schein). E.Seina organizacijas kultiiras modeli veido tris limeni. Sekojosaja attéla ir
noradits, ka artefakti jeb treSais Itmenis ir sabiedribai redzama dala. Artefaktus ir viegli saskatit,
tadu griti izprast to patieso butibu. E.Seins uzskata, ka ir klidaini méginajumi identificét

organizacijas kultiiru, analiz€jot tikai artefaktus.

! Biznesa pasaules vardnica. http://www.oxforddictionaries.com/definition/english/organization [skatits 11.04.2016.]
2Kiihl, S. Organizations : A Systems Theory Approach. Farnham, Surrey : Gower. 2013. 1.p.

3 Cameron, S. K., Quinn, R. E., Diagnosing and Changing Organizational Culture Based on Values Framework.
Addission-Wesley. 1999. 36.p.

4 Schein E.H. Organisational culture and leadership 4th Ed. San Francisko: Jossey-Bass. 2010. 18p.; Dubkévics, L.
Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 32.Ipp
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3. limenis. Artefakti Kultaras redzamais

Stasti, miti, joki, rituali, (apzinatais) [imenis, bet
ceremonijas, varoni, simboli, dazreiz tas nav atSifréjams
telpu dizains, krasas, apgérba
stils, uzvediba, kuru var redzet,
sadzird€t, sajust, vadibas stils,
valoda (Zargons), lietas, kas
raksturo kultiiru

A

2. limenis. Vertibas un
attieksmes Dzilakais kultiiras
Iimenis (neredzams,
Neapzinats)

A 4

limenis. Pamatpienémumi
attiecibas ar vidi, realitati,
laiku, telpu;

e cilveku butiba;

e cilveéku savstarpgjas
attiecibas.

1.1. attéls Organizacijas kultiras Iimeni un to mijiedarbiba5

Artefakti ir subjektivi vért€jami, un tie att€lo p&tnieka personisko jitu un reakciju
projekcijas. Katrs organizacijas dzives posms ir saistits ar atSkirigiem artefaktiem, un rodas
klasifikacijas probléma. Svarigi, ka artefaktu analize sniedz priekSstatus par organizacijas
kultiiras dzilakajiem Itmeniem, arT pamatpien€mumu Itmeni. Artefakti ieklauj tadus lielumus ka
organizacijas lideri, simboli, stasti, miti, valoda, paradumi, procesi, struktiira un izturéSanas jeb ta
saucamas kultiiras redzamas izpausmes.

E.Seins organizacijas kultiiras ar&jo limeni spilgti raksturo ar simboliem — vardiem,
zim&€m, makslinieciskajiem teliem, objektiem, kas raksturo organizaciju, tas kultiru. Simboliem
ir tris galvenas funkcijas:

e tie atspogulo kultiiras pamatveértibas un pamatpien€mumus, izraisot emocionalas

atbildes reakcijas organizacijas dalibniekos un publiskaja telpa;

5 Dubkeviés L. Organizacijas kultiira. Riga, Jumava, 2009. 119. Ipp.



e tie pamato uzvedibas normas organizacija;

e tie integré organizaciju vienotas veseluma.
Simboli ir logotipi, misija — publiski véstijumi. Misija atspogulo organizacijas nakotnes
meérkus, pamatpienémumus, vertibas, &tiskos principus. Misija sniedz atbildi uz
jautajumiem: ko organizacija v€las sasniegt, kam ta vé€las kalpot. Misija paustie labie
nodomi biezi nesaskan ar organizacijas menedzmenta realo pusi.
Organizacijas rituali ir nosacits apzim&ums dazadiem ar darbu saistitiem pasakumiem:
sapulcém, apspriedém, pienemsSanu darba, paaugstinasanu amata. Tas ir relativi ripigi
izstradatu, planotu aktivitasu tikls. Rituali definé noteiktus uzvedibas modelus, formali
konsolidg kultairu.
Ceremonijas ir neformalie pasakumi, neformala komunikacija: jubileju atzimeSanas,
svetku svin€Sana, dazadi citi kopigi pasakumi. Tam ir integréjoSa nozime organizacijas
kultdira. Iespgjams, ka $ada nozimé tas ir efektivakas neka rituali. Praksé ceremonijam ne
vienmér tiek pieveérsta vajadziga uzmaniba.
Katrai kulttirai, subkultiirai, ar1 kontrkultirai var bt ari sava valoda — zargons, kas nav
saprotams arpus So kultiiru konteksta. To saprot tikai konkrétas organizacijas darbinieki.
Stasti apraksta 1pasus notikumus organizacijas dziveé. Tie var biit reali veiksmes stasti,
taCu var izpausties arT mitiska forma. Mits ir realitates spogulis. Ikvienas kultiiras un
organizacijas kultlras sastavdala, tas raksturojo$a pazime ir miti. Lidzigi mitologiz&tas ir

sabiedriska un individuala apzinas.®

Otraja limen1 atrodas veértibas. No pamatvertibam rodas neformalas uzvedibas normas, kas

ir tas, ko jaunais darbinieks iemacas socializacijas procesa. Pamatvertibu apgiiSana un zinasana

palidz saprast, ka organizacija tiek pienemti 1émumi, kuru Iideru viedokli ir svarigi un par kadiem

darbiem darbinieks tiks atalgots.

E.Seina teorija veértibas veido otro limeni un izriet no organizacijas pamatpienémumiem.

Gerta Hofstedes (Hofstede) teorija tas veido organizacijas kultiiras dzilako slani — pamatlimeni.

Pirmaja Iimeni jeb pamatpienémumos ietilpst attiecibas ar vidi, realitate, laiks, telpa,

cilvéka daba un cilvéku attiecibas. Pamatpienémumus sikak var iedalit divas grupas: organizacija

un apkart€ja vide; prieksSstati par realitati, laiku un telpu.

® Dubkeviés L. Organizacijas kultiira. Riga, Jumava, 2009. 119. lpp.
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Pamata ir tris nemainigas vertibas — godpratiba, savstarpgja ciena, atveértiba un palaviba, uz
tas balstas katra uzn@muma pastavéSana, citadi nebiitu iesp&jama rezultativa sastradasanas.
Atkariba no So vértibu nozimes uznémuma darbinieki uzticas, atbalsta cits citu, lai kopigi

sasniegtu savus un organizacijas mérkus.’

Niderlandiesu psihologs G.Hofstede (Hofstede) piedava savu kultiiras “sipola” koncepciju.
ST koncepcija atspogulo dazadus ikvienas sabiedribas kultiiras dziluma limenus. Dzilakais ir
vertibu limenis. Simboli ir dazadi objekti, valoda vai Zargons, apgerba stils, karogi, amata zimes,
zimoli. Varoni ir konkrétas vai izdomatas personas, kas tiek augstu veértétas kultira un kalpo ka
noteikti uzvedibas modeli. Rituali ir kolektivas aktivitates t.s. dazadi kopigi pasakumi,
apvienos$anas rituali. Rituali ietver arT ikdiena pienemto valodu, kas tiek lietota komunikacija.

G.Hofstedes (Hofstede) koncepcija kultiiras saknes — tas butiba ir vértibu sistéma. Vertibas
vin§ definé ka tendenci pieskirt dazada nozimiguma pakapes apkartesoSajam darbibam,
notikumiem, paradibam. Ve&rtibas ir jitas, pozitivas vai negativas emocijas (Hofstede).

Kopuma 81 koncepcija Iidzinas G.Hofstedes organizacijas kultiras modelim. Vins
organizacijas kultiiru defin€ ka organizacijas ikdienas dzivi, tradiciju, vértibu un normu kopumu,
sapratni par to, kas organizacija ir pienemts un kas — ne, par ko slavé un par ko apbalvo. Ta ir
organizaciju kopa saturoSs speks. Ta ir kolektiva domasanas programma, kas vienas organizacijas
loceklus atskir no citiem (Hofstede). Vins piebilst, ka tas ir ne tikai organizacijas darbinieku
mentals t€ls (organizacijas ieks€jais tels), bet plasaka nozimé — organizacijas t€ls plassazinas
lidzeklos, citu organizaciju, patérétaju un piegadataju acis. Tas ir organizacijas publiskais tels —

ieintereséto pusu tels.

Amerikanu psihologs Lerijs Konstantins (Constantine) péc analogijas ar gimenes tipu
klasifikaciju izdala Cetras organizaciju paradigmas. L.Konstantins lieto jédzienu ,,paradigma”
(no grieku valodas paradeigma nozimé ,,piemérs”, ,,paraugs”). Vin$ izskir $adas organizacijas
paradigmas:

e Slégto, kuru raksturo birokratisms;
e Atverto, kuru raksturo adaptivitate un atvértiba parmainam;

e Sinhrono (synchronous), kas balstas un harmonisku, stingru lomu izpildi;

” Dubkévi¢s L. Organizacijas kultira. Riga, Jumava, 2009. 125. Ipp.
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e Haotisko (random), sabiedribu, kas balstas uz inovacijam, radoSumu, neatkaribu

(Constantine).

Kulttra ir sarezgits, daudznozimigs fenomens un, ta netick genétiski mantota, bet tiek
apgiita socializacijas procesa un konkréta vidé. Uz daudznozimibu norada lielais definiciju skaits.
Amerikanu socialie antropologi Alfréds Krebers (Kroeber) un Klaids Klukhons (Kluckhon)
vieni no pirmajiem apkopoja un analiz€ja dazadas kultiiras definicijas. Vini identificgja 164
definicijas (Kroeber, Kluckhon).

Skaidrojot kultliru, vienmér nozimigs ir konteksts. To var skaidrot no visdazadakajiem
viedokliem — filozofiska, sociologiska, etnografiska, politiska, u.c. Socialie antropologi,
pieméram, to skaidro ka cilvéku esamibas formu ar loti plasu saturu: kulttra ir ikviena cilvéka
darbiba, darbibas rezultati, arfi domasSana, idejas, uzvediba, cilvéka vertibas un atticksmes

(Feraro,).

Kultiras fenomena daudzveidiba (ari sarezgitiba) izpauzas ta universitalisma. Latvijas
filozofi Maija Kiile un Rihards Kiilis raksta, ka “nav tadas cilvéciskas esamibas jomas, tadas
ricibas formas, kurai nevarétu pievienot vardu “kultura”. Kultiira ir personibas pasapliecinaSanas,
pasizaugsmes veids. Sada kultiras biitibas izpratnes forma ir vienojosa dazadam zinatném, arT

vadibas zinatnei, kur kultlras izpratne ir ciesi saistita un lidzinas organizacijas kultiiras izpratnei.®

“Organizacijas kultiiras (korporativas kultiiras)” jédziens pirmo reizi paradas anglu biznesa
konsultanta Carlza Hendija (Handy) 1976. gada publicétaja darba Understanding Organizations
(Organizaciju izpratne), tas radas saistiba ar etnografisko pieeju organizacijas pétnieciba. Latvija
“organizacijas kultiira” jeédziens kluva pazistams ped€jo desmit gadu laika.

Sobrid ir vairaki desmiti organizacijas kultiiras definiciju.

Organizacijas kultiira tiek definéta atSkirigi, bet ne pretrunigi:

e daba grupas vertibas;
¢ uzvedibas stereotipi, paradumi, tradicijas, rituali, valoda;

e spéles noteikumi;

& Kile M., Kiilis R. Filosofija, Riga: Zvaigzne ABC. 35.1pp.
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e psihologiskais klimats — jutas, ko nosaka savstarpgja komunikacija organizacija ar
klientiem, citam personam,;

e uzvedibas kodekss;

¢ metaforas, integréti simboli;

e kultlira un organizacijas kultiira ir mehanisms, kas apvieno cilvékus ar kopigu
vertibu sistému, valodu, idejam, kopiga mérka sasniegSanai u.c. (Garleja).

Vairakums autoru vadibas zinatn€ organizacijas kultiru define ka kopigu vértibu,
pienémumu kopumu, sist€mu, iesp&jams, art domasanas sist€mu, kas raksturo organizaciju un tas
biedrus. Sada definicija ir sociologiska un funkcionala — organizacijam ir kultiira. Organizacijas
kultiiru raksturo kolektiva uzvediba, ta ir diagnostic€jama, to veido objektivi fakti, kultiira nosaka
organizacijas rezultatus.®

M.Ketss de Frizs (Kets de Vries) sava organizaciju kultiiras tipologija izcel divu veidu
organizacijas kultiiras:

e racionalo vai veseligas;

e iracionalas, neirotiskas jeb neveseligas.

Organizacijas kultiiras jautajums ir samera neizpétits, bet loti aktuals miisdienu sabiedribai,
jo tas ietekm@ organizacijas panakumus un konkurétsp&ju nakotng. Vairums organizaciju vaditaji
prioritari savu uzmanibu velta uznémumu finansialajai pusei — marketingam un reklamai, lai giitu
atraku pelnu un aizpemtu lielaku tirgus dalu, var€tu paplaSinaties, attistities un kltit varenaki.
Paraléli $im procesam vaditaji (Iideri) bieZi vien neverteé organizacijas darbinieku mikroklimatu
un organizacijas kultliru. Vaditaji labi apzinas, ka ar pardomatu strat€giju, finanSu tirgus
parzinasanu un praktiskajam zinaSanam nevar biit veiksmigi videé, kur arvien tiek ienestas
inovacijas, elastiba un citi izkonkur€josi elementi. Tamde] viens no konkurétsp&jas galvenajiem
stuirakmeniem ir zinaSanas un izpratne par cilvéku uzvedibu, par ricibas iemesliem l€émumu
pienemsSana, par cilvéku apzinatiem un neapzinatiem aspektiem, sp&ja tos analizét. Vaditajam
jaspgj vertet darbinieku darbu grupas - sapulces, darbinieku sastadito administrativo aktu kvalitati
un darbinieku viziju finansialo resursu sadaliSana un budzeta planosana. Darbinieku individualas
vajadzibas veélmes, vertibas, gaidas un darba paveikSanas motivacija nav mazsvarigas.

Autoresprat, lai izprastu to, ir butiski pétit organizacijas kulttiru ar katra jauna darbinieka

® Dubkeviés L. Organizacijas kultira. Riga, Jumava, 2009. 27. Ipp.
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ienakSanu un vispar vertét organizacijas kultiiru etapos, ar mérki uzlabot attiecibu mikroklimatu

darbavieta un tadejadi veicinat efektivaku darba paveikSanu, darbinieku pasatdevi organizacijas

galvena mérka sasniegSana.

1.1. Organizacijas kulturas klasifikacija

Sobrid joprojam nepastav viena konkréta organizacijas kultiiras izpratne, tapéc ir iespéja

apskatit vairaku autoru sniegto ieskatu par savu redz€jumu organizacijas kultiira. Autore piedava

apliikot sekojosu tabulu.

1.1.tabula
Organizacijas kultiru klasiﬁkﬁcijalo
Autors Klasifikacijas pamats Kulturas veidi Piezimes
C.Hendijs e Organizacijas struktura. Varas kultiira, lomu | Organizacijas
(Charlz kultura, mérka | attisttba ~ var bt
Handy) kultira,  personibu | raksturigi dazadi
kultura. kulttras tipi —
dibinaSanas bridi var
buat varas kultira,
attistibas posma
meérka vai personibas
kultiira.
K.Kamerons, | e Lideribas stils; Klana kultira, tirgus | Izstradaja
R.Kvinns e Strategiskie merki; kultiira, adhokratiska | organizacijas kulttiras
(Cameron & | ePanakumu vertesana. kultira, hierarhiska | tipologiju un kultiiras
Quinn) kultara. pétniecibas metodiku,
OCAI.
L.Konstantins | eOrganizacijas struktiira nav, | Slegta kultiira, Kultiras ietekmi uz
(Larry bet ir cilveku subjektiva | haotiska kultira, cilveku salidzina ar

Constantine)

attieksme pret to.

atverta kultura,
sinhrona kultira.

audzinasanu gimene.

R.Dafts » Elastigums/stabilitate; Adaptiva kultura,

(Richard Daft) |e Organizacijas fokus&$ana uz | klana kultiira,

iekSieni vai aru. birokratiska kultiira.

R.Harisons e Organizacijas vértibas. Orientéta uz: varu, | [zmanto jeédzienus —
lomam,  uzdevumu | organizacijas
izpildi, personibu. ideologija un

raksturs.

T.Dils, e Kompanijas darbibas risks; Augsto likmju

A.Kenedijs e Atgriezeniskas  informacijas | kultira, procesu

(Deal & pakape. kultdra.

Kennedy)

10 Tabula sastadita p&c autoriem Cameron, S. K. (1999), Barets R. 2008, Renge V. 2007.
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P&c augstakminétas informacijas, autorei vispienemamakais Skiet K.Kamerona, R.Kvinna

un R.Harisona organizacijas kulttras raksturojums/klasifikacija.

Organizacijas kulttra ir darba kolektiva vertibu, parliecibu, normu un tradiciju sist€éma, kas
nosaka iekS€jo komunikaciju un organizacijas stereotipus attieciba uz visiem jautajumiem, kas
saistiti ar organizaciju. Organizacijas kultiira izsaka kolektiva profesionalo sagatavotibu un
socialo integrétibu kop&jo mérku sasniegSanas procesa.

Péc Stefana Robinsa uzskatiem, organizacijas kultira ir vértibu, zinaSanu un praktisko
darbibu sintéze. Vin$ par galvenajiem organizacijas raksturotajiem uzskata:

e individualo autonomiju — nodarbinato atbildibas Iimeni, vinu patstavigumu un
iniciativas iespgjas;

e darbibas strukturéSanu — darba procesa reglamentéSanas Iimeni;

e athalstu — cik liela méra dazadu limenu vaditaji atbalsta savu nodarbinato
centienus un kadas ir vinu savstarpgjas attiecibas;

e identifikaciju — cik liela méra nodarbinatie identifice sevi ar konkréto organizaciju,
ka arT iesaistiti un motivéti mérku sasniegSana;

e atalgoSanu — kada mera nodarbinato rezultati tiek apbalvoti un stimuléti;

e konfliktus — cik biezi organizacija pastav konflikti starp nodarbinatajiem un ar
vaditajiem, kada ir attieksme pret atSkirigiem viedokliem un par liecibam;

e riska pakapi — kada veida nodarbinatie tiek stimul&ti buit inovativi un uzstajigi.

Parasti lielajas organizacijas pastav galvena jeb domin&josa kultiira un vairakas subkulttiras.
Domingjosa kultiira ir vertibas, kuras atbalsta lielaka dala organizacijas darbinieku. Kad tiek
runats par organizacijas kultliru, doma tieSi par domingjoSo kultiiru. Savukart subkulttras rodas
dazadu struktirvienibu un filialu ietvaros. Lielajos uznémumos domin&josas kultliras un
subkultiiru mijiedarbiba var radit problémas.

Organizacijas kultira veidojas divu iemeslu del. Pirmais ir kvalitates uzlaboSana un
elastibas palielinaSana, savukart otrais — apzina, ka galvenais organizacijas virzitajspeks ir
personals. Tapéc personalam tiek macitas vertibas, kuras jasludina ne tikai organizacijas iekSiené.
Organizacijas veértibas parasti ir:

e ticiba organizacijas parakumam;
e parlieciba, ka katra stkuma pareiza izpilde palidz sasniegt lielaku merki;
e ticiba cilvéka ka personibas nozimigumam;
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e uzticiba augstakajai kvalitatei;
e parlieciba, ka visi darbinieki ir novatori, tikai jarada attieciga vide vinu ideju
1stenoSanai;
¢ nodarbinato neformalo attiecibu svariguma atzisana.
Sasniegt var labus rezultatus var tas organizacijas vai kompanijas, kuru vaditaji spgj
parliecinat nodarbinatos par organizacijas jeb korporativajam vertibam.

Organizacijas kultira ir tieSi saistita ar tas efektivitati — jo spécigaka ir organizacijas

kultiira, jo organizacija ir efektivaka. Vajas organizacijas raksturo vairakas pazimes:

e nav skaidras un apzinatas veértibu sistémas, ka arT parliecibas par to, ka git
panakumu sava darba;

e cilvéki nespgj vienoties par perspektivakajiem mérku sasniegSanas celiem un
lidzekliem;

e dazadas organizacijas strukturvienibas ir krasi atSkirigi uzskati (gadijumos, ja
katra atseviSka struktiirvieniba pati plano savus nakotnes meérkus, savu veértibu kopu,
savas tradicijas);

e organizacijas lideri ir destruktivi un neveicina organizacijas veértibu kopgjo
izpratni.

Organizacijas kulttiru var veidot apzinati un neapzinati, to veido organizacijas Tpasnieki
vai ta rodas pati laika gaita. P&tniecki Robins un Langtons (Robbins, Langton) piedava Sadu
organizacijas kultliras izveides modeli, Sis modelis parada sakotn€jas organizacijas kulttras

izveides posmus attéla.
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Organizacijas

/ vadiba
Organizacijas \

iZ}’eidOt_a?‘ju | Atlases kritériji
filozofija

A

Organizacijas
kulttra

/

\ Socializacija

1.2.attéls Organizacijas kultiiras izveidoSanas process'!

Attela redzams, ka sakotn€ja ietekme uz organizacijas kultiiru veidojas no organizacijas
dibinatajiem un to filozofijas. Nelielas organizacijas IpasSnieku vizija parnem visu organizacijas
kulttiru. Tiesi vadibas riciba nosaka organizacijas kultiiru un savstarpgjas attiecibas. Vadiba
parada, kadai ir jabut darbinieku kultiirai, vai pretgji — kas ir pretruna ar organizacijas kulttru.
Organizacijas jauno darbinieku vertibam jasakrit ar organizacijas vertibam.

Jaunas organizacijas kulttiras izveides process var noritét tris veidos:

1. organizacijas dibinataji pienem darba tos darbiniekus, kuri atbilst organizacijas kultirai;

2. organizacijas dibinataji iemaca darbiniekiem vélamo organizacijas kulttru;

3. organizacijas dibinataji izveido savu uzvedibas modeli, péc kura maca darbiniekiem
vertibas, uzskatus un pien€mumus par organizacijas pamatveértibam. Darbiniekiem jaidentifice
sevi ar organizacijas vértibam.*?

Tas nozimé, ka, principa organizacijas kultiiru var iemacit jebkuram darbiniekam, ari
tadam, kam sakotngji ir sava vértibu sisteéma/atticksme pret darbu, bet liela motivacija stradat

konkrgtaja organizacija.

11 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto: Pearson
Canada. 2010. 339p.
12 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto: Pearson
Canada. 2010. 340p.
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1.2. Kamerona un Kvinna organizacijas kultiiras tipologija

P&tot organizacijas kultliras saistibu ar organizacijas efektivitati, K.Kamerons (Cameron)
un R.Kvinns (Quinn) izstradaja organizaciju kulttiru tipologiju un kultiiras p&tniecibas metodiku.
Pétnieki izstradaja divus galvenos merijjumus, atbilstosi kuriem dazadi raditaji ieklaujas viena no
Cetram grupam. Viens no mérjjumiem tos organizacijas efektivitates krit€rijus, kas uzsver
elastibu, diskrétumu un dinamismu, noSkir no kritérijiem, kas akcenta stabilitati, kartibu un
kontroli. Sts mérfjumu skalas viena gala ir organizacijas daudzpusiba un elastigums, otra gala —
nesatricinamiba un ilgtsp&ja. Otrs merjjums tos efektivitates kriterijus, kas tiek asocieti ar
organizacijas aréjo orientaciju, diferenciaciju un savstarp&ju konkurenci, sacensibu. Sis mérfjumu
skalas viena gala ir organizacijas salied€tiba un saskanotiba, otra gala — organizacijas neatkariba
un diferenciacija.

Atbilstosi K.Kamerona un R.Kvinna darbu rezultatiem eksist€ Cetri organizaciju kultiiru
profili — klanu kulttra, adhokratiska kulttira, hierarhiska kulttira un tirgus kultiira.

K.Kamerons un R.Kvinns izdalijusi divus raditajus, kuri lauj sadalit indikatorus cCetras
grupas:

1. Pirmais raditajs izdala efektivitates krit€rijus, kuri saistas ar elastibu, diskrétumu un
dinamismu no kriterijiem, kuri akcenta stabilitati, kontroli;

2. Otrais raditajs izdala efektivitates kriterijus, kuri balstas uz ieksgjo orientaciju, integraciju,
vienotibu no kriterijiem, kuri liecina par organizacijas ar&jo orientaciju, diferenciaciju,

konkurenci.

18



Elastiba ul}‘diskrétums

Klana kultiira Adhokratija
IeksgEjais Argjais
fokuss un fokuss un
integracija ¢ > diferenciacija
Hierarhija Tirgus kulttra
v

Stabilitate un kontrole
1.3.attels Konkurgjoso vertibu konstrukcija'®

Teorija balstas uz konkur&joso veértibu modeli, veértibam, kuras raksturo organizacijas
kultiiru pamatojot, ka organizacijas darbibas efektivitati nosaka ne tikai menedZmenta teorija
atzitas organizacijas konkurences prieksrocibas, pieméram, monopolstavoklis u.c., bet drizak tiesi
organizacijas kultira.!* So &etru kvadrantu nosaukumiem zinatnieki, ejot laikam, piedevéja
dazadas organizacijas veértibas pret dazadam organizacijas formam hierarhija (Weber), tirgus
(Williamson), klana (Ouchi), adhokratija (Minchberg).!® Kultiira nosaka pamatvértibas,
pien€émumus un pamatnostadnes, ko varam atrast savos uzn€mumos. Un organizacijas kultiiru ne
vienmer var iedalit kada no Siem cCetriem kvadrantiem, bet drizak kada dala no tiem procentuala

izskata.

13 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing Value
Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 39p.

14 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing Value
Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 38-41p; Cameron, K. A process for Changing Organizational
Culture. University of Michigan Business School: To be published in M.Driver "The handbook of organizational
development", 2004. 5.p.

15 Turpat.
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1.2.1.Hierarhiska (birokratiska) kultiira

Pirmo reizi hierarhiskas kultiras raksturojumu ieviesa profesors Vébers (Weber), kurs$
piedavaja ieskatu septinas organizacijas raksturiezimés: noteikumi, specializacija, hierarhija,
atbildigums, bezpersoniskums, nodalitas ipasumtiesibas. Hierarhiskaja kultora galvenas ir
vadisanas lomas: monitors (monitor) un koordinators (coordinator). Monitors pilda tehniska

eksperta, bet koordinators — informacijas kontroles lomas. So tipu lidz pat se§desmitajiem gadiem

uzskatija par loti efektivu, jo tas nodro$ina stabilitati, efektivitati un pastavibu.

Hierarhijas tipa organizaciju kultiru raksturo, ka formaliz€tu un strukturétu darbavietu.
Organizacijas lideri — labi koordinatori un organizatori. Kolektiva darbibas pamata ir formalas
tiesibas un procediras, kuras uztur noteikto planoto uzne€méjdarbibas tempu. Organizacijas
veiksme ir saistita ar sp&ju nodroSinat stabilitati, rentabilitati un prognoz&jamibu (Cameron,
Quinn).

Hierarhiskajai kultiirai raksturigs:

e loti formaliz&ta un strukturéta darbavieta;

e visu, ko cilveki dara, nosaka procediiras;

e [ideri lepojas ar to, ka vini ir racionali domajosi koordinatori un organizatori;

o tiek uzskatits, ka biitiski svarigi ir uzturét ierasto organizacijas darba ritmu;

e organizaciju vieno formalie noteikumi un oficiala politika. [lgtermina organizacija rupégjas
par stabilitates un rentabilitates nodroSinasanu;

e veiksmi nosaka visu operaciju preciza izpilde, sp€ja paredzet nakotni, mazas izmaksas;

e vadiba riipgjas par nodarbinatibas garantéSanu personalam, sp&u paredzet ilgtermina
perspektivu.1®

Organizacijai ir javérté sava stabilitate, efektivitate un turpmakas prognozes, vizijas.
Organizaciju uztur formalie noteikumi un oficiala politika, tacu turpmakai perspektivai svariga

stabilitate un uzn€muma rentabilitate.

16 Labklajibas ministrija. Psihosociala darba vide. Riga, Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba, 2010. 47. Ipp.
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1.2.2.Tirgus (konkurences) kultiira

Tirgus kulttiras tips orientéts uz aréjo vidi, radies seSdesmito gadu beigas. Tirgus kultiiras
tips radas ka atbildes reakcija uz strauji pieaugoso konkurenci. Par bitiskam verttbam tika
noteikti atSkirigu pasakumu kopumi, ka bija versti uz organizacijas efektivitates palielinaSanu.

Tirgus tipa organizaciju kulttira raksturojama ka darbavieta, kura ir orienteta uz rezultatiem.
Organizacijas lideri ir diezgan bargi vaditaji kolektiva iekSien€ un ar1 sivi konkurenti ar&ja vide.
Kolektiva galvenais mérkis — centieni atbalstit. Organizacijas veiksme tiek noteikta ar konkurentu
apsteigsanu un lidera pozicijam tirga (Cameron, Quinn).

Tirgus kultarai ir raksturigs:

e organizacija ir orient€ta uz rezultatiem, ta primari riip€jas par ieceréto uzdevumu izpildi;

e nodarbinatie ir mérktiecigi un sacens$as sava starpa,

e [ideri ir stingri vaditaji un sivi konkurenti,

e vini ir nelokami un prasigi;

e organizaciju vieno uzsvars uz tieksmi uzvarét;

e kopgjas riipes ir reputacija un panakumi;

e perspektivas stratégijas merkis ir izmeéramu rezultatu sasnieg$ana, cina ar konkurentiem;

e veiksme tiek mérita tados terminos ka iekarota tirgus dala, jauna tirgus dala un jauno tirgu
atklasana;

e organizacijas stils — stingri ieturéts kurss uz konkurétspéjas palielinasanu.’

Tirgus kultira, kas orientéta uz konkurenci un uzdevumiem, dominé vadiSanas
(transakcionalas) lomas: direktors — izaicinatajs (competitor) un razotajs (producer). Pirma ir
agresiva, izlémiga loma, kas orient€ta uz mérkiem un uzdevumiem. Tas parzina ir tirgus un
organizacijas pozicioné$ana. Razotaja pamatuzdevums ir nodro$inat produktivitati, ta ir orient&ta
uz konkrétiem rezultatiem. No vaditaja tiek sagaidita augsta personiga motivacija, ieinteresétiba,
patstaviba un energija. Vinam japrot motivét darbiniekus uznemties atbildibu, izpildit uzticétos

uzdevumus. 18

17 Labklajibas ministrija. Psihosociala darba vide. Riga, Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba, 2010. 47. Ipp
8 Dubkeviés L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 33.-34. Ipp.
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Atskiritba no hierarhijas, tirgus kultira darbojas ar ekonomiskiem tirgus mehanismiem-

galvenokart konkurétspgjas dinamiku, nevis centralizétu lémumu pienemsanu/palidzibu.'®

1.2.3.Klanu (gimenes) kultiira

Klanu kultiira kluva populara seSdesmito gadu beigas un ta bija nozimiga ar to, ka mainigos
apstaklos darbinieku darbs kluva vieglaks. Klana kultiira raksturojas ar draudzigu darba vidi.
Klana tipa organizaciju kulttru raksturo darbavietu ka lielu gimeni. Organizacijas lideri
doma Iidzigi kolektivam, dodot lielu nozimi kolektiva saliedétibai. Organizacijas saistibas
attiecas vienlidz pret visiem tas locekliem. Organizacijas veiksme balstas uz veseligu ieksgjo
klimatu un riipes par darbinieckiem (Cameron, Quinn).
Klanu kulttirai ir raksturigs:
e loti draudziga darbavieta;
e nodarbinatajiem ir daudz kas kopigs;
e organizacijas atgadina lielu gimeni;
e [ideri vai organizacijas vaditaji tiek uztverti ka audzinataji un vecaki;
e organizaciju vieno uzticiba un tradicijas;
e organizacija akcent€ ilgtermina personibas pilnveidoSanas izdevigumu;
e liela nozime ir kolektiva saliedétibai, moralajai gaisotnei,
e veiksmi nosaka labas attiecibas ar klientiem;
e organizacija veicina brigades darba formu, nodarbinato iesaistiSanos l€mumu
pienemsana.?°
Klanu kultiira vairak raksturiga nelieliem uzn@mumiem, kuri orienteti uz attiecibam, bet
galvenas lideribas lomas ir fasilitators (facilitator) un mentors (mentor). Fasilitators ir uz
cilvékiem un procesiem orientéta loma — vada konfliktus un censas panakt konsensus
risingjumus, orientéts uz komandas veidoSanu. Mentoru raksturo empatija un saskanas

veicinasana. Vin$ riip€jas par cilvéku individualajiem planiem, par cilvékresursu potenciala

1 Dubkeviés L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 33. Ipp.

20 Labklajibas ministrija. Psihosociala darba vide. Riga, Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba, 2010. 47. Ipp.
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attisttbu organizacija. Lomu raksturo izpalidziba, atveértiba, jutigums, dasnums ar
komplimentiem.?!
Klanu kultiira svarigs attiecibu mikroklimats un sensitivisms, ripes par darbiniekiem. Klanu

kultiira varétu biit viens no vélamakajiem organizacijas kultiiras tipiem darbiniekiem.

1.2.4.Adhokratijas (radiSanas) kultira

Adhokratijas kultiira radas ka reakcija uz 21.gadsimta izmainam — pareja no industrijas
laikmeta uz informacijas laikmetu. Adhokratiska tipa organizaciju kultdra raksturo dinamisku
uznémejdarbibu un radosu darbavietu. Organizacijas Iideru atSkirigas raksturipaSibas, maksla
paredz&t, novatorisms, orientacija uz risku. Organizacijas bazes vértibas ir sp&ja mainities
atbilstosi laikam un izmainam argja vide, eksperiment€ un ievie$ jaunievedumus, darbojas uz
sakotngjo zinasanu robezas. Organizacijas veiksme ir saistita ar unikalu un originalu prec¢u un
pakalpojumu radisanu (Cameron, Quinn).

Adhokratiskajai kulttrai ir raksturigs:

e dinamiska, uznémibas pilna un radosa darbavieta;
e cilveki ir gatavi veltit savu laiku kopgjas lietas laba, riskét;
e par lideriem tiek uzskatiti novatori un cilveki, kas gatavi risket;
e cilvekus vieno ideja par novatorismu un pastavigu jauninajumu ievieSanu darba;
e tiek uzsverta nepiecieSamiba biit prieksa visiem;
e ilgtermina perspektiva organizacija akcent€ nepiecieSamibu augt un iegiit jaunus resursus;
e par veiksmi tiek uzskatita jaunu precu vai pakalpojumu iegiiSana, radiSana;
e svarigi ir but par lideri tirgt;
e organizacija sekmé individualo iniciativu un brivibu.??
Adhokratijas kultiiras galvena iezime ir radoSums. Ta orientéta uz inovacijam. Galvenas ir

lideribas (transformativas) lomas: inovators (inovator), vizijas veidotajs un parveidotajs

21 Dubkeviés L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 33. Ipp.
22 Labklajibas ministrija. Psihosociala darba vide. Riga, Latvijas Brivo arodbiedribu savieniba, 2010. 47. Ipp.
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(etrepreneur). Sis lomas ir radosas, proaktivas, uz nakotni orientStas lomas, kas prasmigi

komunicg viziju cilvékiem saprotama veida. 23

Organizacijas kultiiras pamata ir kada So organizaciju saistosa substance, kas ir atbildiga par
organizacijas ka veseluma uztveri. Vert€jot organizacijas kultliru, uzmanibas centra ir visa
organizacija ka analizes vieniba. Vienlaikus pé&tot struktirvienibu organizacijas subkultiras,
jamekle kopigi domingjosSie parametri, un, péc tam tos apvienojot, dazados hierarhijas ltmenos

var pastavét atSkirigas organizacijas subkulttiras (Cameron, Quinn).

SekojoSaja attela var apskatit K.Kamerona un R.Kvinna organizacijas kultiiras teorijas

struktiiru.
Elastiba un diskrétums

Klans Adhokratija

Efektivitates raditaji: | Efektivitates raditaji:

Saliedétiba, Labaki rezultati neka

mikroklimats, konkurentiem,

Ieksgjais fokuss un | cilvékresursu attistiba | jaunrade, izaugsme Argjais fokuss un
integracija Hierarhija Tirgus diferenciacija

Efektivitates raditaji: | Efektivitates raditaji:
Rentabilitate, stabila | Tirgus dala,
funkciongSana meérktieciba,
konkurentu
apsteigSana

Stabilitate un kontrole

1.4. attels Organizacijas Kultiiras limeni un to mijiedarbiba (Cameron, Quinn, 1999, 60.p.)

Organizacija, biidama komplekss, ko veido virkni ar dazadam funkcijam paredzetu
apakSstruktiiru, var ietvert vienlaikus vairakas organizacijas subkultiras. Ar domingjoSo
organizacijas kultiiru organizacijas apakSvienibas, dazadajas struktiirvienibas, dazados hierarhijas
limenos var pastavet atSkirigas organizacijas subkultiiras. Dazadu lielu organizaciju projektu

istenoSanas, organizacijas apaksSstruktiiru koordinacijas un integracijas bremzesanas c€lonis var

2 Dubkeviés L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 34. Ipp.
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biit tiesi organizacijas kultiiras atSkiribas Sajas struktiiras. Viens no iemesliem, kap€c pastav sadas
kultiiras atSkiribas, ir tas, ka katra atsevisSka struktiirvieniba biezi vien veido pati savas nakotnes
perspektivas, savu vértibu kopu, savas tradicijas (Cameron, Quinn).

Daudzi pétnieki ir noverojusi disfunkciju organizacijas funkcionéSanas ritma, par kuru
celoniem ir kluvusas tieSi sadursmes starp organizacijas struktiirvienibam un kultiiram. Turklat,
rodoties sadursmeém, $adas kultiiru atSkiribas var saSkelt organizaciju un darit nesasniedzamu tas
funkciongSanu efektivitate/darba izpildé. Parlieks akcents uz organizaciju, veidojoties
apaksstruktiiru kulttru atskiribam, var radit atsveSinaSanos un izraisit konfliktus. Taja pasa laika
atSkiribas starp vienas organizacijas struktiirvienibu organizacijas kulttra ir objektivs fakts, ko
nosaka 3o atskirigo struktiirvienibu darbibas specifika vienas organizacijas ietvaros. Sai konteksta
svarigi ir saprast, ka ikviena organizacijas struktirvieniba ietver un prezent€ ari visas
organizacijai raksturigos kultiiras elementus (Cameron, Quinn).

Bitiski, ka viena organizacija ir viena organizacijas kultras tipa dominante. Organizaciju
kulttiru tipologijas nav viendabigas, tas ir sajaukta tipa.

Organizacijas kulttiru tipu sakaribu ar lideribu un vadiSanas lomam apliecina jaunakie
petijumi Latvija banku sektora. Atbilstosi, ja pétjjuma konstatéta tipologiski neviendabiga
organizacijas kultira ar domingjoSo hierarhisko tipu, atbilstoSi tam galvenas ir monitora un

koordinatora vadiSanas lomas.
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1.3. Lidera (vaditaja) loma organizacijas kultiiras veidoSana

Misdienas pastav loti daudz lideribas definicijas tapat ka teorijas, bet parsvara autori

uzsver Cetras galvenas lideribas pazimes:

1. Lideriba ir process;

2. Lideriba ir citu ietekméSana;

3. Lideribai ir konkréts merkis;

4. Lideriba ir grupas fenomens.?

Lideribas teorija 20.gadsimta sakuma radas mérkis atrast tas 1paSibas, kas padara cilvéku par
sekmigu lideri — noteikt idealu Iidera personibu. V&lak tika nosauktas efektiva lidera pasibas:
intelekts, tickSanas p&c zinasanam, uzticamiba, atbildiba, aktivitate un sociala Iidzdaliba.

Vaditajs ir cilvéks, kur$ ir iecelts vadosa amata, tam organizacija ir vadoSais statuss un
tam pieder vara. Vaditajam paklaujas/veic darba pienakumus vipam paklautie
darbinieki/personals. Vaditaji iedalas: zemaka limena vaditajs (anglu valoda supervisor),
vidgja limena vaditajs (anglu valoda manager), augstaka Iimena vaditajs (anglu valoda chief).
Latvija ar vardiem “zemaka limena vaditajs” tiek saprasts ar1 pardevéjs, vairumtirdzniecibas
specialists, dazadu organizatorisko procesu parzingjs/veicgjs. Vaditajs no lidera atSkiras ar
autoritates statusu.

[zaicinajums uzlabot produktu un pakalpojumu kvalitati, uzticamibu un realizaciju,
vienlaikus saglabajot konkurétsp&jigu cenu, prasa divkarSu stratégiju. Pirmkart, ir japlano
nemitigas parmainas, kuru mérkis btitu uzlabot esoSo produktu raZigumu un palielinat pelnu.
Otrkart ir jabit stratégijai, lai ieviestu jaunus vai labakus produktus. Kaut ar neeksisté burvju
formula, ir sesi nosacijumi, kas laus inovacijam uzplaukt. Sos nosacfjumus ir iesp&ja novertst
organizacija ar atzimi no viens Iidz desmit péc katras no §1m pazimém:

1. Vadibas iesaistiSanas;

Pozitiva stratégiska domasana;
Ilgtermina perspektiva;

2
3
4. Atsauciba uz parmainam;
5. Riska pienemsSana;

6

Pareiza iek$gja vide.?®

24 Dubkevics L., Lideriba vadisanda. Riga: RaKa. 2001. 29.lpp
% Edeirs D7. Lidertba un inovacija. Riga: Lieti§kas informacijas dienests. 2007.21.-22.1pp



P&c E.Seina (Schein) vardiem, organizacijas kultiiras attistibu analizg izdalot trTs
organizacijas kultuiras attistibas stadijas:

1. dibinasanas un sakotngjas attistibas stadija;

2. vidgja vecuma stadija;

3. brieduma un krituma stadija.

Mingéta iedaltjuma kriterijs ir vaditaja un padoto loma veértibu veidoSanas procesa.

Pirmaja posma galvenokart vadiba ietekmé uznémuma organizacijas kulttiru, bet otraja
attistibas posma, kuram raksturigs ir tas, ka uzn@muma ir izveidojusies speciga kulttira un
darbu sacis jauns vaditdjs, kurs nav saistits ar iepriekS€jo organizacijas kultiras veidoSanas
posmu. TreSaja attistibas posma ir izteikta abpusgja vaditaju un padoto savstarpgja ietekme
pamatvertibu nostiprinasanas procesa.

Ric¢ards Barets (Barett) sava darba ,,Vertiborientétas organizacijas izveide” raksta, ka
vertibam jaklist par organizacijas kultiiras sastavdalu. Vin$ ar pétjjumu vairak neka 500
uzn€mumos un 35 valstis secina — ,,vertiborient&ti uzn€mumi neapSaubami ir visveiksmigakie
uznémumi pasaulg”?®

Péc 1.Adizes (Adizes) vardiem, augSanas cikla organizacija paplasinas un aktuals klist
jautajums par uznémuma struktiiras sakartoSanu un vadibas sistému izveidoSanu. Ka liecina
pieredze, lielaka dala uzp@mumu S$aja bridi vaditaju attiecksme pret padotajiem klust
formalaka, jo komunikacija starp vaditajiem un padotajiem klust retaka, vaditaji visu
uzmanibu piever§ formaliem pasakumiem, bet neformala komunikacija ar padotajiem
ievérojami samazinas.

Péc G.Hofstedes (Hofstede) pétijumiem, 20.gs 60.-70.gados veiktaja pétijuma ar
aptauju palidzibu G.Hofstede ir m&ginajis noskaidrot vairak neka 116 000 kompanijas IBM
vaditaju un darbinieku veértibas 50 pasaules valstis. Paslaik Sie pétfjumi jau ir aptverusi 63

pasaules valstis. G.Hofstede piedava §adu cilvéka mentalas programmas atteélojumu.

% Barets R., Vertiborientétas organizacijas izveide: visas sistémas kultiras transformdcijas koncepcija. Riga,
Biedriba ,,Domas sp&ks” 2008. 15.Ipp.
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e Universals

Cilveka e Iedzimtiba
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e QGrupai raksturigs
e [emacits

e Individuals

e  (enétiski un
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iemacits

Raksturs

1.5.attéls Cilveka mentala programma

Pec G.Hofstedes, tick izdalitas $adas kultiiras dimensijas:

Varas distance (Power distance);
Individualisms/kolektivisms (Individualism/Collectivism);
Maskulinums/feminisms (Masculinism/Feminism);

IzvairiSanas no nenoteiktibas (Uncertainty Avoidance);

o b 0w DN

Ilgtermina orientacija (Long Term Orientation).
G.Hofstede skaidro, ka varas distance raksturo statusu un varas atkiribas sabiedriba un
organizacijas. Lielu varas distanci raksturo: varas centralizacija, autoritars vadiSanas stils;
licla atSkiriba atalgojuma un dazadas privilegijas. Valstis, kuras ir liela varas distance ir
Latinamerika, lielaka dala Azijas un Afrikas valstu, Belgija, Francija Amerikas savienotas
valstis. Mazu varas distanci, péc G.Hofstedes vardiem, raksturo: lielaka vaditaja un
darbinieku vienlidziba; darbinieki bieZi iesaistiti lémumu pienemsSana; mazak izteiktas
atskiribas atalgojuma un privilegijas. Sads modelis sastopams Skandinavija, Vacija,

Lielbritanija, Kanada, Jaunz€landg.

Individualisms/kolektivisms izsaka to, cik liela méra sabiedribas un organizacijas
normas veicina individualistiskas tendences pretstata grupas kolektiva tendenceém.
Individualisms sastopams, ja individa mérka intereses domin€ par grupas vai kolektiva
interesem. Sadu modeli piekopj Skandinavija, Vacija, Lielbritanija, Amerikas savienotajas

valstts, Kanada, Australija, Jaunz€landé. Kolektivisms doming€, ja personiskie meérki tiek
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ziedoti grupas mérku laba, ja grupa ir savstarpéjs atbalsts, gataviba sadarbibai. Sads darba
stils ir Latinamerika, Azija, dalgji Dienvideiropas valstTs.

Maskulinisms/feminisms nosaka to, cik nozimiga loma organizacija dzimuma un vai tas

ietekm@ amatu ienemSanu un darba specifiku. Maskulinisms norada, ka dzimuma atskiritbam
ir liela nozime, virieSiem ir domin&josa loma. Maskulinisms sastopams Latinamerika, Japana
un Austrija. Savukart feminisms norada, ka dzimuma atSkirtbam nav nozime un parsvara tas
sastopams Skandinavijas valstis un Niderlandg.

IzvairiSanas no nenoteiktibas tiek raksturots ar principu, ka uz visiem jautajumiem var

bt tikai viena pareiza atbilde.
Ilgtermina orientacija noveérojama balstiSanas uz tradicijam, neatlaidigs darbs, pieticiba
un tautiskums ka galvenas vértibas. Sis vértibas saskanojas konfucianisma idejas un

noveérojamas Honkonga, Japana, Kina, Amerikas savienotajas valstis, Kanada, Jaunzelande.

Vésturiskais ieskats lideribas teorija péc N.Makjavelli ir balstoties uz uzskatu, ka

valdniekam ir jabut apveltitam ar $adam zpasibam:
e vins ir realists un uzskata, ka padotie nav ideali;
e vins ir aprekina cilveks, kur§ palaujas tikai uz sevi;
e vinu raksturo vienaldziba pret moralam kategorijam, proti, mérkis attaisno
lidzeklus. Politika un morale ir nesavienojamas. Politika ir tikai intereses;
e Vvinu raksturo izmaniba, drosme, energiskums, talants, nez&liba;
e vipam jastav pari ikdieniSkajam, kas apliecina vina diZzenumu.

Péc Dz.Edeira (Adair) rakstu darba ,,Nevis prieksnieki, bet Iideri” (2008), vardam
»lideriba” ir militara pieskana, jo ilgi pastavejusi tradicija, ka militarie Iideri par savu galveno
uzdevumu ir uzskatijusi vadiSanu. Turpretim vaditaji ripnieciba vai komercija, vai vismaz
dazi no viniem, lidz $adam uzskatam nonakus$i tikai misdienas. Tas liela méra noticis,
pateicoties Otrajam pasaules karam, kad vesela virsnieku paaudze savu amatu iemacijas tadu
izcilu militaro Iideru ka lords Slims, B.Mongomerijs (Montgomery), D.Eizenhauers
(Eisenhower), Dz.Petons (Patton) un D.Makarturs (MacArthur) vadiba un péc tam spgja ar
labiem panakumiem izmantot savas lideribas prasmes civilaja dzive péc kara.

Dz.Edeirs (Adair) sava rakstu darba ,Nevis prieksnieki, bet lideri” raksta: patiesiba
vards ,lideris” ir visparigs vards, vairak ka tiikstoSgadu vecs un identiska forma atrodams
Ziemeleiropas valodas. Tas nak no varda ar nozimi ,,taka”, ,,cels”, un kuga , kurss”. Lideris ir

tas, kas Jus pavada un vada cela. Tas nav militars vards.
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Péc Dz.Edeira (Adair), lideriba ir gars pavienojuma ar personibu un viziju. Tas
praktizéSana ir maksla. MenedZments ir prats. Preciza aprékinasana, statistika, metodes,
grafiki, rutina. Ta praktizéSana ir zinatne. Vaditaji ir vajadzigi. Lideri ir nepiecieSami.

Kets de Vris (Kets de Vries) un Manfreds F.R. (Manfred) 2009.gada izdala $adas
ltdertbas un vadiSanas lomas:

e arhitektoniska jeb vadiSanas loma — uzvedibas dizainéSanas, kontroles un
stimuléSanas loma;

e harismatiska jeb lideribas loma — vizijas formuléSanas un komunicéSanas loma,
kurai nepiecieSama izt€le, radoSais potencials.

Pasaulé pazistamas vadibas jautajumu parzingjs C.Hendijs (Handy) pirms vairak ka
desmit gadiem mingja savos rakstu darbos: [...] Lideriba drizuma klGs par vienu no
centralajiem organizaciju attistiba jautajumiem, jo pasos pamatos mainas skatfjums uz to, kas
ir organizacijas un ka tas javada. V&l nesena pagatné par tam domajam ka par mehaniski
veidotam un vadamam vienibam. Sobrid, raksturojot organizaciju, més izmantojam tadus
apzim&jumus ka komunikaciju tikls, darbinieku apvieniba, organizacijas kultiira un vértibas.

Péc psihologijas doktora Viestura Renges vardiem, lideriba ir augstaka statusa loma
grupa. Lideriba ir grupas mérkiem atbilstoSa, pozitivi motivgjosa ietekme uz grupas loceklu
domam, jiitam un uzvedibu, ta raksturo Iidera un vina sekotdaju mijiedarbibu. Lideriba ir
jaatsSkir no piespieSanas varas, iznemot gadijumus, kad piespieSanas metodes tiek akceptétas
no pargjo grupas dalibnieku puses ka likumigi lidzekli grupas labklajibas nodro$inasanai.

Lideriba ka komplekss process tiek skaidrota vismaz no tris dazadu pieeju viedokla:
personibas iezimju pieeja, lidera uzvediba (biheivioriala) pieeja un iesp&jamibu (contingency)
pieeja.

Personibas iezimju pieeja. ST pieeja bija Ipasi populara lidz pagajusa gadsimta
50.gadiem. Ta balst1jas uz pien€mumu, ka lideri atSkiras no citiem ar kadam 1pasam sp&jam
un ipasibam. Amerikanu psihologs Ralfs Stogdils (Stogdil), analizgjot ieprieks€jos dazadu
lideru personibu pétijumus, nonaca pie secinajuma, ka sekmigam Iiderim ir augstaks intelekta
Iimenis, labaka izglitiba, lielaka gataviba uznemties atbildibu, lielaka aktivitate un augstaks
socialekonomiskais statuss neka citiem cilvékiem, kuri nav [ideri. Turpmakie pétjjumi
paradija, ka sekmigu lideru sp€jas un 1pasibas var biit loti atSkirigas, un péc gadsimta
ceturksna R.Stogdils (Stogdil,) nonaca pie cita secinajuma — izveidot universalu lidera sp&ju
un 1pasibu sarakstu nav iesp&jams, jo lideriba liela méra ir atkariga no dazadiem situativajiem
faktoriem. Tomér 80.gadu beigas un 90.gadu sakuma interese par iezimju pieeju pamazam
saka atjaunoties. Apkopojot pétijumus, kuros tika analiz€ta lideru paradiSanas grupa bez
formala vaditaja, tika konstatéts, ka lideriem ir raksturigs augsts intelekts, maskulinisms,
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dominésana, ekstraversija, konservativisms un labas adaptésanas sp&jas (Lord, DeVader, and
Alliger).

Roberts Hogans (Hogan, Curphy, and Hogan), apkopojot lideru p&tijumus, kuri balstas
uz ,Licla piecinieka” personibas iezimju teoriju (McCrae and Costa), secina, ka lidera
efektivitate ir pozitivi saistita ar ,Liela piecinieka” Ipasibam: ekstraversiju, emocionalo
stabilitati, apzinigumu (conscientiousness), piekriSanu (agreeableness) un intelektu.

Lidera uzvedibas stili. 50. un 60.gados pé&tnieki galvenokart pievérsas lideribas stilu
notik§anai. Sis pieejas pirsmaskumi ir Kurta Levina un vina lidzstradnieku pétijumos jau
30.gadu beigas (Lewin, Lipitt, and White). Tika izdalits autoritarais, demokratiskais un
liberalais (laissez-faire) lideribas stils. Lai gan Latvija un Krievija tiesi tradicionala K.Levina
klasifikacija joprojam ir visvairak pazistama, Rietumos ta vairs netiek izmantota jau kop$
50.gadiem. galvenais iemesls Iidera uzvedibas stilu teorijas popularitates zudumam bija tas,
ka viens un tas pats lideribas stils izradijas efektivs vienas un neefektivs — citas situacijas.
Velakajos petijumos tika izdalitas divas galvenas Iideribas dimensijas: orientacijas uz darba
uzdevumu un orientacija uz attiecibam (Likert, Fleishman). Sajos pétijumos galvena
uzmaniba tika versta uz jau esoSu vaditaju uzvedibu, netika noskaidrots ne pats Iidera
izvirziSanas process, ne dazadu situativo faktoru ietekme uz lidera uzvedibu.

Iesp&jamibu pieeja. P&tTijumos §is pieejas ietvaros tick méginats noskaidrot, kadi faktori
ietekmé lidera uzvedibas uztveri, un reakcijas uz $o uzvedibu. Freds Fidlers (Fiedler and
Garcia) ir izdalijis tris butiskus situacijas faktorus, kuri raksturo, cik labvéliga liderim ir
konkréta situacija, kura vin$ darbojas. Lidera un par&jo grupas loceklu attiecibas raksturo to,
cik liela méra cilveki uzticas liderim un ir gatavi vinam sekot. Lidera vara ir saistita ar vina
statusu grupa. TreSais faktors ir grupas uzdevuma strukturétiba, cik skaidri ir grupas mérki un
to sasniegSanas lidzekli. Jo labakas ir Iidera un grupas attiecibas, jo lielaka Iidera vara un
strukturétaks ir grupas meérkis, jo labvéligaka situacija ir Iiderim. Lidera orientacija uz
attiectbam (rupes par grupas loceklu labklajibu) ir efektiva videji labveligas situacijas,
savukart orientacija uz darba uzdevumu (darbibas organizéSana un vadiSana)- loti labvéligas
vai loti nelabveéligas situacijas.

Viktors Vrums un Artars Jago (Vroom and Jago) ir izstradajusi efektivas lideribas
modeli lemumu pienemSanai isa laika perioda. Modelis apraksta dazadas situacijas
izmantojamos lideribas stilus (autokratiskais, konsultativais, [lemuma pienemsana grupa), kuri
nodroSinatu sekmigu uzdevuma izpildi. Situacijas faktori tiek noskaidroti, atbildot uz virkni
jautajumu par uzdevuma prasibam un pienemta lémuma akceptéSanas nepiecieSamibu no
grupas loceklu puses. Atkariba no sanemtajam atbildém tiek noteikts piemeérotakais lideribas
stils Saja situacija.
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Iesp€ju pieeja pienemts, ka liderim, lai vins saglabatu savu poziciju, ir jabut gatavam tikt
gala ar dazadiem un mainigiem apstakliem. P&€dg&jos gados popularitati sak iekarot Iideribas
teorijas, kuras ir uzsvérta lidera sp&ja pasam iespaidot un mainit situaciju. Sada Iideriba tick
saukta par transformativo un pretstatita tradicionalajai, par transaktivo dévétajai lideribai
(Burns). Dzona Bernsa izpratné transformativa lideriba balstas uz Iidera harismu,
iedvesmojoSu motivaciju, intelektualo stimulaciju un individualiz€tu uzmanibu, ta saviem
sekotajiem lauj pariet u augstakiem motivacijas un vertibu ItTmeniem, nodroSina jégpilnu
nakotnes redz&jumu.

Misdienas aizvien vairak psihologu sak uzskatit, ka Iideribas loma sekmiga grupas
darbiba musu kulttira tiek parspiléta. Lideriba tiek uzskatita par atribiicijas rezultatu, kur§
nepiecieSams, lai izskaidrotu grupas darbibu (Gemmill and Oakley). No kognitivas
psihologijas viedokla, grupas locekliem izveidojas kopgji uzskati par to, kadai ir jabut Iidera
uzvedibai un Tpasibam (lidera ,,prototips”). Sie uzskati nosaka ta cilvéka uztveri, kur§ ienem
lidera poziciju. Atbilstosi prieksstatiem par Iidera uzvedibu tiek ,,kod&ta” informacija par $o
cilveku, tapat no grupas loceklu atminas tiek izgiita priekSstatam par Iideribu atbilstosa
informacija (Kenney, Blascovich, and Shaver, Lord). Tatad, ja grupas locekli loti vélas kada
cilveka saskatit lidera 1pasibas, vini tas ari saskata.

Neparprotami, lidera galvenais uzdevums ir palielinat organizacijas vertibu. Galvenokart
palielinat organizacijas nematerialo veértibu un cilvéku savstarp&jo nozimi.?’

Organizacijas lideru attiecksme, personigas ipasibas un prasmes ir vitadli nozimiga
inovacijas sastavdalu grupa. Vienalga, vai tie blitu parraugi, zemaka vai vid¢ja limena vaditaji

vai izpilddirektori, uznémuma lideri var sniegt lielu ieguldijumu rado$uma veicinasana.?®

Septinas galvenas stratégiska lidera funkcijas ir:

1) nodroSinat skaidru virziena izjiitu;

2) strat€giska domasana un stratégiska planosana;

3) likt visam notikt;

4) sasaistit organizacijas dalas viena veseluma, lai tas darbotos ka komanda;

5) sasaistit organizaciju ar sabiedrotajiem un partneriem, un ar sabiedribu kopuma;
6) atbrivot uznémuma energiju un radoSumu organizacijas ieksieng;

7) izveléties un izaudzinat Sodienas un ritdienas liderus.?®

27 Dubkévics L., Lideriba vadiSana. Riga: RaKa. 2001. 27.Ipp
28 Edeirs DZ., Lideriba un inovacija. Riga: Lietiskas informacijas dienests. 2007. 63.1pp
2 Dubkévics L., Lideriba vadiSana. Riga: RaKa. 2001. 65.Ipp
32



Patiesi labs stratégiskais Iideris izradis vélmi bt rado$s un novatorisks gan vardos, gan
darbos. Vin$ Seit, tapat ka visur, izradis praktisko gudribu. Un gudriba ir tris lietu
kombinacija: pieredze, prats un labestiba.°

Tatad galvenais, lai darbinieki butu apmierinati un klientu pieprasijums izpildits, ir
nepiecieSams vaditaja atbalsts komandas darbam. Komanda ir nepiecieSams Iideris, kurs
parrauga darbibu un izraugas lideri svarigako uzdevumu izpildiSanai/parraudzisanai.

Organizacijai vissvarigakais ir sparigs redzgjums. Merkis ir uzn@muma energija, kas
velk organizacijas darbu uz priekSu un parvar iestazu inerci. Lideri ir stirmani un navigatori,

kas virza kuga kursu uz priekSu cauri nenoteiktibai un haosam (Edeirs).

30 Dubkeviés L., Lideriba vadisana. Riga: RaKa. 2001. 68.Ipp
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2. SALASPILS NOVADA SOCIALA DIENESTA DARBIBAS VISPAREJS
RAKSTUROJUMS

2.1. Organizacijas darbibas apraksts

Salaspils novada Socialais dienests (turpmak — ,,Socialais dienests”) ir Salaspils
novada domes izveidota iestade, kas nodroSina socialo pakalpojumu un socialas palidzibas
sniegSanu un organizeSanu Salaspils novada.

Socialais dienests ir juridiska persona, ta var sava varda iegiit mantiskas un
nemantiskas tiesibas, uznemties pienakumus kartiba un apjomos, kadus nosaka Salaspils
novada domes iek$€jie normativi akti, biit prasitajs un atbildetajs tiesa.

Socialo dienestu finans€ no pasvaldibas budzeta lidzekliem. Socialajam dienestam var
biit papildus finansu lidzekli, kas ieguti organizgjot maksas pakalpojumus, savas kompetences
ietvaros, un tie tiek izlietoti attieciga pakalpojuma realizacijai.

Sociala dienesta juridiska adrese: Kalnu iela 2, Salaspils, Salaspils novads, LV-2121.3!

IzveidoSanas vesture

1997.gada 21.maija Salaspils novada dome izveidoja pasvaldibas iestadi — Salaspils
novada Socialais dienests, kur§ sakuma atradas Skolas iela 7, Salaspili. Socialaja dienesta
klientu skaits pieauga, palielinoties klientu skaitam bija nepiecieSams darba pienemt vél
socialos darbiniekus, Iidz ar to Sociala dienesta telpas bija nepiecieSams palielinat, tapec
nacas meklet jaunas telpas. 2010.gada 1.novembri Socialais dienests parcélas uz plaSakam
telpam Kalnu iela 2, Salaspili, kur atrodas vél Sobrid.

Kops 2011.gada 16.maija Skolas iela 7, Salaspilt darbojas Dienas centrs personam ar
funkcionaliem traucgumiem, kas nodroSina socialos pakalpojumus Salaspils novada
deklarétajam personam ar funkcionaliem trauc€jumiem. Dienas centra darbiba 2 (divus) gadus
tika nodroSinata no Eiropas Sociala fonda Iidzekliem. P&c Eiropas projekta noslégSanas,
Dienas centrs personam ar funkcionaliem trauc€umiem, ir Salaspils novada domes izveidota
Salaspils novada Sociala dienesta struktiirvieniba, kas nodroSina pakalpojumus Salaspils
novada iedzivotajiem ar intelektualas attisttbas un funkcionaliem trauc€jumiem (I, II, III

grupas invalidi) un vinu piederigajiem.®?

81 Putnins J. Salaspils novada pasvaldibas iestades ,, Salaspils novada Socialais dienests” nolikums.
http://www.salaspils.lv/images/Nolikumi/socdienestanolikums.pdf [skatits: 17.11.2015.]

32 Dienas centrs personam ar funkciondaliem traucéjumiem. http://www.salaspils.lv/parvalde/sociala-
palidziba/dienas-centrs [skatits: 23.11.2015.]
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2011.gada 17.oktobr Skolas iela 7, Salaspili tika izveidots Socialais centrs, kas ir
Salaspils novada Sociala dienesta struktiirvieniba. Socialais centrs nodroSina ar telpam
Nevalstiskas organizacijas, intereSu un atbalsta grupas, ar mérki dot iesp&ju iedzivotajiem

bagatinat savu socialo dzivi un saturigi pavadit savu brivo laiku.33

Sociala dienesta merkis:

Sociala dienesta darbibas meérkis ir sava teritorija nodroSinat kvalitativu socialo
pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu iedzivotajiem péc to deklarétas dzives vietas,
lai palidz&étu personam, gimeném, personu grupam un sabiedribai kopuma veicinat un atjaunot

savu sp&ju sociali funkciongt, ka arT radit Sai funkcion€sanai labveligus apstaklus.

Sociala dienesta uzdevumi:

o nodroSinat iedzivotaju socidlo vajadzibu profesionalu izveértéSanu un kvalitativu
socialo pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu;

o sniegt klientiem profesionalu sociala darba pakalpojumu un atbalstu, izmantojot
sociala darba metodes;

o sniegt socialos pakalpojumus vai organizet to sniegSanu personai vai personu grupam,
kuram tas nepieciesams;

o organizet socialas apriipes un socialas rehabilitacijas pakalpojumu sniegSanu,
pamatojoties uz personu vajadzibu un resursu profesionalu novértésanu,

o nodroSinat socialas palidzibas prasitaju vajadzibu, materialo un personisko resursu
profesionalu noveértésanu (nepiecieSamas zinasanas un prasmes, izglitiba, profesija,
motivacija u.c.), veicot socialas palidzibas sanémé&ju datu apstradi socialas palidzibas
administréSanas elektroniskajas sistémas un izmantojot valsts vienotas informacijas
sistémas;

o sniegt socialo palidzibu;

o noteikt klientam nepiecieSamo socialas rehabilitacijas pasakumu planu un lidzdarbibas
pienakumus, vienojoties ar vinu par veicamajiem pasakumiem;

o administrét paSvaldibas budZeta lidzeklus, kas novirziti socialo pakalpojumu un
socialas palidzibas sniegSanai, nodroSinat budzeta lidzeklu un citu finansu resursu
racionalu izmantoSanu;

o uzlabot efektivu Sociala dienesta administréto un paSvaldibas finanséto socialo

pakalpojumu un socialas palidzibas kvalitates kontroli;

BSalaspils Socialais centrs. http://salaspilssocialaiscentrs.blogspot.com/p/par-mums.html [skatits: 23.11.2015.]
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o apzinat novada iedzivotaju vajadzibas péc socialajiem pakalpojumiem, analiz€t un
prognoz€t nepieciesamo socialo pakalpojumu veidus un socialas palidzibas apjomu,
nepiecieSamibas gadijuma organiz€t iedzivotaju vajadzibam atbilstosu pakalpojumu
pirkSanu;

o 1izstradat priekslikumus par jaunu socialo pakalpojumu un socialas palidzibas veidu
ieviesanu, ka arT par pastavoso socialo pakalpojumu un socialas palidzibas formu
pilnveidosanu;

o informét iedzivotajus par socialajiem pakalpojumiem un socialo palidzibu.34

Sociala dienesta pienakumi:

o veikt Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas likuma un 2008.gada 21.aprila LR
Ministru kabineta noteikumos Nr.288 “Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas
sanemsSanas kartiba” noteiktos pienakumus;

o veikt citus pienakumus, kas saskana ar spéka esoSajiem likumdoSanas aktiem ir
Sociala dienesta kompetencg;

o atbilsto$i Domes saistos$ajiem noteikumiem, nodroSinat socialo pakalpojumu, socialas

palidzibas un socialo pabalstu sanemSanu Salaspils novada iedzivotajiem.

Sociald dienesta tiesibas:
o izdot administrativos aktus Sociala dienesta kompetence esosajos jautajumos;
o 1stenot Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas likuma noteiktas tiesibas;
o 1izstradat, pilnveidot un apstiprinat Sociala dienesta instrukcijas, ieteikumus un citus
reglamentg€josus dokumentus, atbilstos$i normativajiem aktiem;
o parstavet Sociala dienesta intereses citas valsts, paSvaldibas un tiesu institiicijas;
o iesniegt priekSlikumus Domei, LR Labklajibas ministrijai un citam institiicijam par
socialo pakalpojumu un socialas palidzibas uzlaboSanu;
o slegt saimnieciskos ligumus iestades darbibas nodroSinasanai, atbilsto$i normativo
aktu prasibam, kas reglament€ iepirkumu pasvaldibu vajadzibam;
o izmantot citas tiesibu aktos noteiktas tiesibas.
Darba organizaciju un organizacijas darba laicigu un kvalitativu paveikSanu
organizé/veic Sociala dienesta vaditajs, kurS plano, organiz€ dienesta darbu, nosaka
struktiirvienibu mérkus, uzdevumus, kontrol@ to izpildi. Tapat organizacijas vaditajs atbild par

darbinieku piepemSanu un atbrivoSanu, personala sagatavoSanu, ta kvalifikacijas un

34 Putnins J. Salaspils novada pasvaldibas iestades ,,Salaspils novada Socidlais dienests” nolikums.
http://www.salaspils.lv/images/Nolikumi/socdienestanolikums.pdf [skatits: 17.11.2015.]
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profesionala Iimena paaugstinaSanu, apstiprina amata aprakstus un struktiirvienibu
reglamentus u.c. (iek$€jie normativie akti, kartibas noteikumi, instrukcijas, regulas,
struktlirvienibu izmainas).

Sociala dienesta struktirvienibu darbu nodroSina to vaditaji, kas ir atbildigi par darba
rezultatiem saskana ar strukttrvienibu reglamentiem.

Katra Sociala dienesta darbinieka atbildibu, pienakumus, tiesibas, paklautibu nosaka
darba ligums, amata apraksts, iek$gjas kartibas noteikumi, kopligums. Sava profesionalaja
darbiba sociala darba veicgji ievéro &tikas kodeksu.

Lai nodrosinatu iedzivotaju vajadzibu profesionalu izvertésanu un kvalitativu socialo
pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu, katra pasvaldiba jabiit vismaz vienam sociala
darba specialistam uz katriem tiiksto$ iedzivotajiem.

Tatad var secinat, ka Socialaja dienesta ir nepietieckams socialo darbinieku skaits, jo,
lai nodro$inatu iedzivotaju vajadzibu profesionalu izverteSanu un kvalitativu socialo
pakalpojumu un socialas palidzibas sniegSanu, katra pasvaldiba jabiit vismaz vienam sociala
darba specialistam uz katriem tiiksto§ iedzivotajiem. Tacu, ka liecina dati, Salaspils novada
dzivo 22883 iedzivotaju®®, bet Socialaja dienesta strada 17 socialie darbinieki, tas nozimé, ka

Socialaja dienesta pietriikst vél vismaz 5 socialie darbinieki.

e Vieta nozaré un darbibas veidi

Darbibas nozare ir sociala joma — socialas palidzibas pakalpojumu sniegSana krizes
situacija nonaku$am personam vai gimeném. Sarezgitu socialo problému risinasana cilvékiem
vai gimeném bieZi ir nepiecieSama palidziba, lai atrastu piemérotako esoSajai situacijai un
savam vajadzibam efektivako risinajumu. Lai palidzétu cilvékiem noteikt, mazinat un risinat
§1s problémas, galvena nozime ir socialajam darbam, ko veic pasvaldibu socialie darbinieki
sadarbiba ar citiem sociala darba specialistiem un palidzo$o profesiju parstavjiem.

Sociala palidziba ir naudas vai mantisks pabalsts, kura pieskirSana balstas uz materialo
resursu novértéSanu personam (gimeném), kuram trikst Iidzeklu pamatvajadzibu
apmierinasanai.

Pamatvajadzibas ir €diens, apgerbs, majoklis, veselibas apriipe un obligata izglitiba.

Socialas palidzibas mérkis ir sniegt materialu atbalstu krizes situacija nonakusam

triicigam un maznodro$inatam personam (gimeném), lai apmierinatu to pamatvajadzibas un

veicinatu darbspéjigo personu lidzdarbibu savas situacijas uzlabogana.3®

35 Jedzivotaju skaits pasvaldibas.

http://www.http://www.pmlp.gov.lv/lv/assets/documents/statistika/IRD2016/ISPV_Pasvaldibas_iedzivotaju_skai

ts.pdf [skatits: 16.05.2016.]

%Sociala palidziba. http://salaspilssocialaisdienests.blogspot.com/p/sociala-palidziba.html [skatits: 17.11.2015.]
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Socialo palidzibu klientam sniedz, pamatojoties uz personas (gimenes), materialo
resursu
— ienakumu un IpaSuma novertjumu, individuali paredzot katra klienta Iidzdarbibu. Materialo
resursu noveértéjums paredz noteikt personas (gimenes) atbilstibu triicigas vai
maznodro§inatas gimenes statusam. Personas, kuram ir pieskirts triicigs vai maznodroSinats
personas (gimenes) statuss, ir iesp&ja sanemt $adus pabalsta un pakalpojuma veidus:
Pasvaldibas socialas palidzibas pabalstu veidi:
o Pabalsts garantéta minimala ienakuma Iimena nodroSinasanai (GMI pabalsts);
o Pabalsts arkartas situacija;
o Pabalsts gimeném ar bérniem,;
o Dzivokla pabalsts;
o Pabalsts veselibas apripei, rehabilitacijai un apriipes pabalsts;
o Pabalsts bareniem un bez vecaku gadibas paliku$iem bérniem;
o Apbedisanas pabalsts;
o BraukSanas maksas atvieglojumi;
o Pabalsts audzugimenei.
Socialais dienests sniedz vai organize $adus socialos pakalpojumus:
o Apriipes majas pakalpojumus;
o llgstosas socialas apripes un socialas rehabilitacijas pakalpojumus pilngadigam
personam;
o Islaicigas socialas apripes un socialas rehabilitacijas pakalpojumus pilngadigam
personam,;
o Socialas rehabilitacijas pakalpojumus bérniem un pieaugusam personam ar atkaribas
problémam,;
o Socialas rehabilitacijas pakalpojumus bérniem, kuri cietusi no vardarbibas;
o Socialas rehabilitacijas pakalpojumus dienas apriipes centra;
o Psihologa pakalpojumus;
o Nakts patversmes pakalpojumus;
o Transporta pakalpojumus;
o Socialas rehabilitacijas pakalpojumus personam ar funkcionaliem trauc€jumiem;
o Sociala centra pakalpojumus;

o Asistenta pakalpojumus.’

37 Sociald palidziba. http://salaspilssocialaisdienests.blogspot.com/p/socialie-pakalpojumi.html [skatits:
17.05.2016.]
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o Lai sanemtu socialos pabalstus un pakalpojumus Socialaja dienesta personai jaiesniedz
o iesniegums, kura japamato socialas palidzibas nepiecieSamiba. Ka ari Socialajam
darbiniekam ir tiesibas pieprasit citus dokumentus, kas nepiecieSami sociala gadijuma
risinaSanai.
Dokumenti, kas ir jaiesniedz, lai sanemtu socialo palidzibu:
1. jauzrada personu apliecino$s dokuments.
2. lesniegums.
3. Iztikas lidzeklu deklaracija.
4. Dokumenti, kas apliecina ienakumus par pédgjiem pilniem trim kalendara ménesSiem:
- izzina par darba algu, ja persona strada;
- bankas, pasta konta (-u) parskats (-i);
- atseviski dzivojosSa laulata vai bérna vecaka sniegtais materialais atbalsts;
- dokuments, kas apliecina citas valsts pieSkirtas un sanemtas pensijas apmeéru.
5. Socialais dienests var pieprasit personai iesniegt papildus izzinas, ja tas nepiecieSams

lémuma pienemsanai.

Lai nodroSinatu Sociala dienesta darbibu, Salaspils novada dome apstiprina ikgadg€jo
budzetu, izdala finanSu lidzeklus t.sk. darba algas fondu un nosaka algu likmes Sociala
dienesta Stata vienibam.

Budzeta lidzekli tiek izdaliti:

1. socialajam budzetam - socialas palidzibas un pakalpojumu sniegSanai, atbilstosi Salaspils
novada pasvaldibas iestades ,,Salaspils novada Socialais dienests” Nolikumam un saskana
ar Latvijas republikas tiesibu aktiem;

2. darba algas fondam, nodoklu maksajumiem, un kancelejas piederumu iegadei;

3. telpu uztur&Sanai, nodro§inasanai ar siltumenergiju, telefona sakariem, u.c., k@ ari

piederumiem telpu aprikojumam, t.sk. datortehniku.

Normativie akti, kas reglamenté Sociala dienesta darbu:
o ,Darba aizsardzibas likums” nosaka darba aizsardzibas principus;
o ,Darba likums”, nosaka darba dev&ja un darba némgéja tiesiskas attiecibas;3®
o ,Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas likums”;

o ,,Par pasvaldibam”;*°

38 Darba likums. http://likumi.lv/doc.php?id=26019 [skatits: 19.05.2016.]
39 Sociala palidziba. http://salaspilssocialaisdienests.blogspot.com/p/normativie-akti.html [skatits: 17.11.2015.]
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o Salaspils novada pasvaldibas iestades ,,Salaspils novada Socialais dienests” Nolikums,
,»S0ciala centra” Nolikums, ,,Dienas centrs personam ar funkcionaliem trauc€jumiem”
Nolikums, ko apstiprina Dome un sava darbiba ievéro citus tiesibu aktus, Ministru

kabineta, Labklajibas ministrijas, Domes lémumus, izpilddirektora rikojumus.*°

2.2.0rganizatoriska struktiira un procesi

Sociala dienesta darbibas efektivitati liela méra ietekm€ stradajoso skaits un sastavs.
Socialajam dienestam ir lineara vadibas struktiira, tas stipras puses ir tas, ka katram padotajam
ir tikai viens vaditajs, kuram atskaitas par darbu un sanem no ta rikojumus, tiek noveérsta
rikojumu dubléSanas un ir stingra kontrole. Negativi vért§jams fakts, ka vaditajs censas biit
kompetents visos jautajumos, bet pateicoties elastigam un saliedétam kolektivam, $is minuss
tiek noversts.

Kopuma iestadé ir nodarbinati 36 darbinieki, Socialaja dienesta (Kalnu iela 2,
Salaspili) konkréta iestade strada 25 darbinieki. Darbinieki ir ieklauti 4 nodalas:

o Socialo pakalpojumu un palidzibas nodala pilngadigam personam — strada 9 socialie
darbinieki, taja skaita vaditajas vietniece, kura ir arT nodalas vaditaja;

o Socialo pakalpojumu un palidzibas nodala gimeném ar bérniem — strada 7 socialie
darbinieki, taja skaita nodalas vaditaja;

o Administracija (vaditaja, tehniska sekretare, lietvede, klientu apkalpoSanas specialiste,
jurists, psihologs) — strada 6 darbinieki;

o Paligstradnieki (tehniskais stradnieks, apkopgja, sétniece) — strada 3 darbinieki.

Socialajam dienestam ir 2 struktiirvienibas, tas atrodas citas telpas (Skolas iela 7,
Salaspilt): Socialais centrs (vaditaja, vaditajas paligs, kopienas socialais darbinieks,
apkopgja) — strada 4 darbinieki un Dienas centrs personam ar funkciondaliem traucéjumiem
(vaditaja, socialais pedagogs, socialais apriipetajs, 3 apriipétaji, apkop&ja) — strada 7
darbinieki.

Sociala dienesta darbu parrauga Salaspils novada domes izpilddirektors, par Sociala
dienesta darbu ir atbildiga Sociala dienesta vaditaja, vaditajas paklautiba strada 36 darbinieki.
Vaditaja prombiitnes laika tiek aizvietota ar vaditajas vietnieci. Struktiirvienibas ,,Socialais
centrs” vaditajai paklauti 3 darbinieki, struktirvienibas ,Dienas centrs personam ar

funkcionaliem trauc€jumiem” vaditajai paklauti 6 darbinieki, struktirvienibu vaditaji,

4 Putnins J. Salaspils novada pasvaldibas iestddes ,, Salaspils novada Socidlais dienests” nolikums.
http://www.salaspils.lv/images/Nolikumi/socdienestanolikums.pdf [skatits: 17.11.2015.]
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administracijas un paligstradnieku nodalas ir paklautas Sociala dienesta vaditajai. Iestades

personala vadibas struktira izveidota, lai maksimali atvieglotu darbinieku darbu. Katram

darbiniekam ir javeic konkréti darbi, kas ir atrunati darbinieka amata paraksta.

Attela redzama sociala dienesta strukturshéma.

Salaspils novada domes
izpilddirektors

¥

Sociala dienesta

|

l

vaditaja (1)

¥

1

l

| Tehniskais stradnieks (1)

¥

Socilais darbinieks (1)

'| Socidlais darbinieks (1)

4 Apriip&tajs DC (1)

¥

Socilais darbinieks (1)

»| Socialais darbinieks (1)

Apriip&tajs DC (1)

+|

ApkopEja (1) |

¥

Socialais darbinieks (1)

.| Socidlais darbinieks 1)

"

Satniece 0,5) |

¥

Socialais darbinieks (1)

Socidlais darbinieks
[inwvalidi) {1)

Personils kops: 33 slodzes- 36
darbiniek

Sociilais darbinieks
[bezdarbnieki) (1)

¥

N Socidlais darbinieks AM (1)

Apkop&ja (0.5)

g
'| Apriip&tajs DC (1)
!

“‘| Tehniska sekretare (1) | Socidlo pakal pojumu un Sociald dienesta vaditdjas Dienas centrs personam ar | Socialais centrs (3,5)
palidzibas nodala gimeném vietniece — nodalas vaditaja funkcionaliem ¥
.| Lietwede (1) | ar bérniem (7) 1) traucjumiem-DC (6.5) SC vaditja (1)
¥ ¥ ¥
- - MNodalas vaditaja — socialais Socidlo pakalpojumuun _I DC waditaja (1) —
N Klientu ‘_a!:l_talpusanas darbinieks [1) | palidzibas nodala Lo 5C vaditajas
specidliste (1) pilngadigdm personim (7)
Sociilais pedagogs (1
Socilais darbinieks (1) '| pe (
| Psihologs (0.5) N Kopienas socidlais
Socialais darbinieks Al (1) Socidlais apriipétsjs (1) darbinieks (1)
*‘| Socialais darbinieks (1)
“‘| Jurists (0,5) | *| Apkopéja [0.5)

AM — zpripe maj3s, DC - Dienas centrs personim ar
funkcion8liem traucgjumiem, SC — Socidlais centrs, Al -
Apripe institdciigs

2.1.attéls “Salaspils novada socialais dienests” struktiirshéma 2015.gads

Socialaja dienesta ar personala vadibu nodarbojas Sociala dienesta vaditaja,

strukttrvienibu vaditaji (vaditajas vietniece, socialo pakalpojumu un palidzibas nodalas

pilngadigam personam nodalas vaditaja, socialo pakalpojumu un palidzibas nodalas gimeném

ar berniem nodalas vaditaja, Dienas centra personam ar funkcionaliem trauc&jumiem vaditaja,

Sociala centra vaditaja) un lietvede. Par visu personala vadibu kopuma ir atbildiga Sociala

dienesta vaditaja. Lietvede personala vadiba ir atbildiga par personala dokumentaciju un

darba aizsardzibu, bet struktiirvienibu vaditaji ir atbildigi katrs par savu vadamo struktiiru.

Sociala dienesta vaditaja ir paklauta Salaspils novada domes izpilddirektoram, bet pargjie

struktiirvienibas vaditaji un lietvede paklauti Sociala dienesta vaditajai.

Socialo dienestu vada dienesta vaditajs, Kurs veic $adus pienakumus:

o pienem, atbrivo no darba, sledz ligumus ar Sociala dienesta darbiniekiem,
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realizé darba liguma darba dev&jam noteiktos pienakumus un tiesibas;

organiz€ un atbild par Sociala dienesta darbu, nosaka darbinieku pienakumu sadali
dod rikojumus Sociala dienesta darbiniekiem, kas tiem ir saistosi, atbild par izdalito
pasvaldibas lidzeklu izlietojumu;

pienem lémumu par socialo pakalpojumu un socialas palidzibas pieskirSanu vai
atteikumu, atbilstoSi spéka eso$ajam tiesibu normam vai delegé So l€émumu
pienemsanu socialajam darbiniekiem, ja tas paredz&ts attieciga darbinieka amata
apraksta;

nodro$ina Sociala dienesta darbinieku darba laika uzskaiti un iesniedz to Domes
Finan$u un gramatvedibas uzskaites dala;

organiz€ sociala darba specialistu piedaliSanos kvalifikacijas celSanas seminaros,
kursos un pieredzes apmainas braucienos;

Sociala dienesta vaditaju iece] amata un atbrivo no td Dome. Darba ligumu,

pamatojoties uz Domes 1&émumu, slédz izpilddirektors.

Sociala dienesta vaditajam ir vietnieks, kurs:

o

analizé iedzivotaju socialas vajadzibas, prognozé socialo procesu veidoSanos un
attistibu;

asist€ sociala darba specialistiem problémsituaciju risinasana;

izverte socialo pakalpojumu un socialas palidzibas kvalitati un izstrada priekslikumus
tas uzlabosanai;

aizvieto Sociala dienesta vaditaju vina prombitnes laika.

Viens no svarigakajiem resursiem, lai organizacija efektivi funkcionétu, ir taja
stradajosais personals. Organizacijas personals ir kvalificéti un apmaciti specialisti,

kuri pilda kvalitativi un profesionali darba pienakumus savas kompetences robezas.
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Sociala dienesta procesi
Lai socialo dienestu darbinieki vartu pilnvértigak izveérteét savu klientu — potencialo

palidzibas un pakalpojumu sanémgju materialo situaciju, paSvaldibas socialas palidzibas un

socialo pakalpojumu administréSanas lietojumprogramma SOPA ir sagatavota pieslégSanai

jaunas informacijas iegtiSanai no valsts datu registriem.

o

© o N o g Bk~ wWw N PoU

1 briza situacija programma SOPA ir pieslégta argjo registru datu iegtisanai:
VVDZ (Valsts vienota datoriz&ta zemesgramata);

UGFA (Uzturlidzeklu garantiju fonds);

PMLP IR (Pilsonibas un migracijas lietu parvalde);

VSAA (Valsts socialas apdro$inasanas agentiira);

CSDD (Celu satiksmes drosibas direkcija);

NVA (Nodarbinatibas valsts agentiira);

VID (Valsts ien€mumu dienests; bruto ienakumi);

UR (Uznémumu registrs);

VDEAVK (Veselibas un darbsp&ju ekspertizes arstu valsts komisija)

Lietojumprogramma jau eso$o datu registru papildinasana ar jaunu informaciju:

VID papildus dati: ienakumu maksatajs, saimnieciskas darbibas veic€ja statuss, VID
nodoklu parads, VID registrétie apgadajamie, darbavietas;

UR papildus dati: fiziskas personas maksatnespgjas procesi, laulibu ligumi;

VSAA papildus iespgjas: datu iegiiSana tieSsaist€ par personai pieSkirtajiem VSAA
pakalpojumiem un to summam, par ieturéjumiem;

VDEAVK papildus dati: atzinums par valsts finanséta asistenta pakalpojuma

nepiecieSamibu.

Jaunu registru pieslégsana:

Valsts Tehniskas uzraudzibas agentira (VTUA): ipaSuma esosa traktortehnika;
Lauku atbalsta dienests (LAD): maksajumi;
Valsts zemes dienesta Kadastra registrs (VZD KR): nekustamie ipaSumi, kas ir

registréti VZD KR4

Lai nodroSinatu efektivu klientu apkalpoSanu paSvaldibas socialaja dienesta, tiek

nodroSinata informacijas sist€émas aprite ar nepiecieSamo veiktsp&ju. Att€la redzams

informacijas sisttmas aprites process. Sociala dienesta socialie darbinieki ievéro

4 77 dats informacija. http://www.zzdats.lv/sopa-jaunumi/ [skatits: 19.05.2016]
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konfidencialitate principu — fizisko un juridisko personu datu aizsardzibas likumu. Tikai Sada
gadijuma sociala dienesta klients sp&j socialajam darbiniekam sniegt pilnigu un patiesu
informaciju personas ienakumu deklaracija, pec Socialo pakalpojumu un socialas palidzibas

likuma 7.panta.*?

Lietvediba Socialas palidzibas un Gramatvediba
pakalpojumu uzskaite

Vards, Uzvards,
personas kods, konta Nr.

v

A 4

Vards, Uzvards, Vards, Uzvards,
personas kods, konta Nr. personas kods, konta Nr.

2.2.attels Informacijas aprite socialaja dienesta

Socialas palidzibas un sociala darba pakalpojumu var sanemt Salaspils novada teritorija

sekojosos ciemos, kurus var apskatit attela.

Centrala filiale,
Kalnu iela 2,
Acones filiale, Salaspils

Acone 1, Salaspils

Saulkalnes filiale,
Saulkalne 20 - 46,

Salaspils

Socialas palidzibas un sociala
—~ darba pakalpojums

Skolas iela 7,
Salaspils

2.3.attels Socialas palidzibas un sociala pakalpojuma sanems$anas vietas

Esosie procesi Socialaja dienesta tiek nodrosinati izmantojot sist€ému sasaistes, kuras var
aplikot nakamaja attéla. Bez §1m sasaistém klienti nevarétu sanemt socialo palidzibu un

socialos pakalpojumus, respektivi, finansialos pabalstus un pakalpojumus.

42 Socidalo pakalpojumu un socialas palidzibas likums. http://likumi.lv/doc.php?id=68488 [skatits: 19:05.2016]
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SOPA
lesnieguma
reg. Nr.

SOPA SOPA SOPA
»| 1€mums par »|  Pieskirtas »|  uzdevums
pieskirto palidzibas gramatvedibai
palidzibu apjoms
A 4

GVEDIS

SOPA sanemta informacija par uzdevuma
uzdevuma izpildi B izpilde

2.4.attels Sociala dienesta procesi izmantojot sistemu sasaistes

Péc klienta iesnieguma sanemsanas Socialaja dienesta socialais darbinieks izverté

Kriteriji, kadus pasvaldibu datus janodod:

* MK noteikumi Nr.587, 30.09.2014

* Dati, kas nepiecieSami gada parskatam par
socialajiem pakalpojumiem un socialo palidzibu

I

regulari tiek nosiittti atskaiSu dati $adas att€la redzamajas kategorijas.

* Pabalsti, pakalpojumi

* Triicigas, maznodroS$inatas personas statusi
» Iztikas lidzeklu deklaracijas

» ApsekoSanas

* Personas, personu pazimes

* Sociala dienesta rekviziti

2.5..attels Informacijas dati, kas tiek ievakti no programmatiras SOPA uz SPOLIS®

4 77 dats informacija. http://www.zzdats.lv/wp-content/uploads/2015/04/SOPA-aktualit%C4%81tes.pdf/

[skatits: 19.05.2016]

klienta iesnieguma ligumu, klienta ienakumu stavokli, prasibas tiesiskumu, sastada lémuma -
administrativo aktu, par kura tiesiskumu tiek lemts Socialo pakalpojumu un socialas
palidzibas komisijas sédé. Klients iepazistas ar pienemto lémumu, ierodoties dienesta pec

lémuma vai sanemot to pa pastu.Valsts socialas politikas informacijas sist€émai (SPOLIS)
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3.LIDERIBAS UN ORGANIZACIJAS KULTURAS PETIJUMS
ORGANIZACIJA ,,SALASPILS NOVADA SOCIALAIS DIENESTS”

3.1. Pétijuma metodologija

Pétnieku vidu nav vienots viedoklis par to, kura no pétiSanas metodém ir vispareizaka
vai atbilsto$aka, jo pastav vairakas metodes, ar kuru palidzibu ir iesp&jams pétit organizacijas
kultiru. Vairums pétnieku izskata, ka visprecizako rezultatu iegiiSanai nepiecieSams izmantot
vairakas p€tniecibas metodes.

Profesors Seins (Schein) norada, ka viena no problémam ievacot datus, ir ta, ka
cilvékiem ir tendence sniegt nepatiesus datus vai tos noklusét, citos gadijumos — datus
parspilét. Petijuma dalibnieki biezi vien caur atbildeém sniedz neizpratni un neapmierinatibu ar
esoSo vadibu, kolégiem, darba pienakumiem. Ir svarigi izvélGties atbilstosako metodi, ka
atklas patieso situaciju, samazinot iespgju, ka dati tiktu sakroploti no respondentu atbildem. 44

Profesors Seins (Schein) piedava pielietot metodi, kas samazina subjektu lidzdalibas
pétijuma risku, iedalot Sos subjektus tris p&tijuma limenos:

1. Pirmais limenis neparedz nekadu subjektu lidzdalibu, ietverot artefaktu

noveroSanu NO taluma;

2. Otrais Iimenis paredz daléju subjektu lidzdalibu, ietverot anketas, intervijas,

testus, eksperimentus;

3. treSais Itmenis — ,,kliniskais petijums”, padzilinatais petjjums.

Svarigi izvel&ties atbilstosako metodi pétijuma veikSanai, jazina, kadus ieguvumus sniedz
viena vai otra pétniecibas metode, ka arT trikumus. Kvantitativas organizacijas kultiiras
pétiSanas metode sniedz informaciju par organizacijas t€lu. Galvenais ieguvums ir plasa
informacija par pétamo objektu. Metodes triikums ir patérétais laiks un datu interpretacijas,
novéroSanas kludas.

Lai novertetu organizacijas kultliru Salaspils novada socialaja dienesta autore izmantoja
OCAI (Organiztaion Culture Assessment Instrument) metodiku, papildinatu ar anketas pases
datiem, lai noskaidrotu divu nodalu vertejumu pasreizgjai organizacijas kulttirai un vélamajai
organizacijas kultiirai (péc pieciem gadiem). ST metodika parada visparigas organizacijas

kultturas iezimes un lauj veikt padzilinatu izpéti. Katrs no kvadrantiem parstav organizacijas

44 Schein E.H. Organisational culture and leadership 4th Ed. San Francisko: Jossey-Bass. 2012. 160. p.



vadoSos kulturas tipus, izcel organizacijas kultiiras iezimes. OCAI lauj noteikt organizacijas
kultiiras specigumu, tipu un atbilstibu. 4°

OCAI anketa (1.pielikums) ir anketa, kura sadaliti sesi jautajumu bloki — organizacijas
raksturojums, vadibas stils, darbinieku vadiSana, organizacijas vienotiba, stratégiskie mérki,
organizacijas panakumu atsléga. Katra no jautajumu blokiem ir Cetri apgalvojumi, kas attiecas
uz savu organizacijas kulttiras tipa kvadrantu, tie jasadala 100 punktu ietvaros. Kvadrantu
iedalfjums ir: A — Klanu kultoira; B — Adhokratija; C — Tirgus kultara, D — Hierarhija. OCAI
galvena priekSrociba ir 100 punktu sistéma. Pateicoties punktu sist€mai, ir iesp&ja noteikt
organizacijas unikalo kultiiru, jo respondents var izteikt savu viedokli neizvéloties tikai vienu
tipu, bet katram tipam iedodot savu punktu skaitu.*

Anketas tika izsniegtas organizacijas nodalas un apkopotas organizacijas nodalas ar
meérki saskatit nodalu atSkirigos/lidzigos viedoklus. Papildus tika izdalits merkis noskaidrot
nodalas vaditaju vertejumu organizacijas kultirai un salidzinat to ar nodalas darbinieku
vertg§jumu. AnketéSana notika divas nodalas - Socialo pakalpojumu un palidzibas nodala
pilngadigam personam (turpmak teksta — pilngadigo personu apkalpoSanas nodala) un socialo
pakalpojumu un palidzibas nodala gimeném ar bérniem (turpmak teksta - nepilngadigo
personu apkalpoSanas nodala). Atseviski tika aplikotas un vértétas no nodalu darbiniekiem
organizacijas nodalas vaditaju anketas. Merkis bija noskaidrot ka lideriba nodalas darbu

ietekmé, secinat vai atSkirigi/Iidzigi viedokli var veicinat darba efektivitati nodalu sadarbiba.

3.2.  OCALI anketas pétijjuma rezultati

Petijuma tika aptaujati 14 organizacijas Salaspils novada socialais dienests darbinieki —
nodalu vaditaji un tiem paklautie darbinieki. Lai noskaidrotu darbinieku organizacijas kultiiras
vertéjumu, atskiribas, tika veikts vidgjo aritmétisko datu salidzinasanas tests — OCAl. Saja
parbaudijuma (OCAI testa) respondentiem bija janoveérteé esoSa un vélama situacija
organizacija. Tas nozime, ka darbiniekiem bija japaskaidro savs redz€ums — vizija par
organizacijas kultiru péc pieciem gadiem. AnketéSana norisindjas praktiski organizacija
»Salaspils novada socialais dienests” izdalot darbiniekiem anketas. AnketéSanas periods ir no

2016.gada 14.marta Iidz 2016.gada 15.martam. Divi respondenti iesniedza anketas vélak.

4 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 28.-29. p.
4 Turpat
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Pavisam anketéSana piedalijas Cetrpadsmit organizacijas ,,Salaspils novada socialais
dienests” socialas darbinieces, savukart virieSu dzimtes socialie darbinieki dienesta pagaidam

nav, respektivi, to skaits ir nulle. Apliikojot att€lu redzama augstak aprakstita situacija.

A [@ Sievietes:

W Viries:; 0

14; / 14

12 /

101 /

1 / O Sievietes
/ B Viriesi
/

O N B OO

Sievietes Viriesi

3.1l.attels Respondentu dzimums

Nakamais jautajums respondentu anketas pases datos bija izglitibas Itmenis. Attéla
redzams, ka organizacija visvairak strada socialie darbinieki, kuri ieguvusi augstako izglitibu,
pavisam divpadsmit respondenti. Magistra gradu un vidgjo izglitibu ir ieguvis viens

respondents. Savukart doktora gradu nav ieguvis neviens socialais darbinieks - respondents.

] B Augstaka

12 izglitiba;

101 12
O Vidgja izgltiba
B Augstaka izglitiba
0O Magistra grads
O Doktora grads

izglitba grads grads; 0

3.1.attels Respondentu izglitiba

Lai noskaidrotu respondentu dzivesvietas atraSanos, respondenti atzim&ja anketas
pases datos dzivesvietas rajonu. P&c rezultata atteéla redzams, ka devini respondenti dzivo
novada, savukart pieci respondenti dzivo Riga, katru dienu parvietojoties ar transporta
lidzekli, lai nonaktu darba. Sis ir maznozimigs faktors, lai izpétitu ietekmi uz organizacijas
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kultiru un, autoresprat, So jautdjumu, visdrizak vajadz€ja aizvietot ar darba pieredzi

organizacija.
O Pierigas
B Novada / regiond; 0
pilséta; 0 " Riez
O Riga; 5| B Republikas pilseta
‘ﬁ/ O Novada
O Pierigas regiona
/ \ B Novada pilséta
O Novada; 9 B Republikas
pilseta; 0

3.2.attels Respondentu dzivesvieta

Uz jautajumu par respondentu vecumu, tika noskaidrots, ka Cetras socialas darbinieces
ir vecuma no 41-50 gadiem, tapat Cetras socialas darbinieces ir vecuma no 25-30 gadi un
Cetras atbilzu sniedzgjas ir vecuma no 31-40 gadi, savukart 2 respondenti ir vecuma no 51-61

gads.

O 51-62 3 25-30
gadi; 21 gadi; 4 \

é @ 25-30 gadi

B 31-40 gadi
0 41-50 gadi
0 51-62 gadi
\D 41-50 m 31-40]

gadi; 4 gadi; 4

3.3.artels Respondentu vecums

Lai noskaidrotu respondentu ienakumus meénesi, sniedzot faktu, ka Latvija vidgjie
ienakumi ménest ir ~ 500.00 EUR, divi respondenti atbild&jusi, ka ienakumu Itmenis atbilst
valsts vidgjam, bet lielaka dala respondentu, respektivi, divpadsmit darbinieki uzskata, ka
meénesa algota darba ienakumi ir augstaki neka valsti vidéja ménesalga.
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O Atbilst
valsts
vidgjam; 2
B Augstaki O Atbilst valsts vidéjam
neka valsts
vidgjais; B Augstaki neka valsts
12 vidgjais

3.4.attéls Respondentu ienakumi

Organizacijas kultliras analize noteica organizacijas ,,Salaspils novada socialais
dienests” organizacijas kultiiras profilu (skatit 3.5.att€lu), nemot véra katra organizacijas
darbinieka sniegtas atbildes OCAI anketa, kuras tika noskirtas nodalas: pilngadigo personu
apkalpoSanas nodala un gimeném ar bérniem apkalpo$anas nodala. OCAI anketa tika
aprékinats vid€jais aritmétiskais raditajs - punktu skaits katram kultiiras tipam, nosakot
domingjoso kultiiras tipu. Konkréta organizacijas vert€Sanas metode lauj novertet
organizacijas esoSo un vélamo kultiru (péc pieciem gadiem). Esosas un vélamas kultiiras
raditaji parada to, cik apmierinati darbinieki ir ar 1idzS§in€jo organizacijas kultiru un kadu
darbinieki saskata v€lamo organizacijas kultiru, kura organizacijas darbinieki vél&to

1zmainas.
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Klanu kulttra

—e— Pilngadigo nodala Pasreiz
—=— Pilngadigo nodala VElams

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kulttra

3.5.attéls Pilngadigo personu apkalposanas nodalas profils

Biezak sastopamais domingjoSais kultiiras tips organizacija ,,Salaspils novada socialais
dienests” pilngadigo personu apkalposanas nodala ir Klanu kulttra (1733.83 punkti), tai seko
Adhokratija (1596.66 punkti), Tirgus kultara ar 1070.83 punktiem un Hierarhija ar 742.83

punktiem. Pilngadigo nodalai izteikta Klanu kultira — draudziga darba vide, kuras

darbiniekiem daudz kas kopigs, nodala ir ka liela gimene. Lideri un vaditaji ir ka vecaki un
apriipetaji darbiniekiem. Saja nodala svarigas tradicijas un komandas vienotiba. Panakumi ir

tapéc, ka darbinieki riip&jas viens par otru. Paradas ari Adhokratijas iezimes — vélme savus

sasniegumus balstit uz inovacijam ar vélmi iekarot tirgu ar esoSo produktu un pakalpojumu
pilnveidoSanu un jaunu produktu izstradi.

Savukart vélama situdcija parada darbinieku veélmi saglabat esoSo organizacijas
kultiru — Klanu kultiiru ar Adhokratijas iezimém. Respondentu sniegtie rezultati uzrada
Klanu kulttirai 275.83 punktus, bet Adhokratijai 212.5 punktus. Hierarhijai 152.66 punkti, bet
Tirgus kulttirai vismazakais rezultats - 140.33 punkti.

Biezak sastopamais domingjoSais kultiiras tips organizacija ,,Salaspils novada socialais

dienests” nepilngadigo personu apkalpoSanas nodala ir Hierarhijai (165.8 punkti), tai seko

Klanu kultara (164.17 punkti) — darbinieki jutas salied&ti, vairo savstarp&o uzticibu,
Adhokratija ar 148.33 punktiem norada uz dinamisku un radosu kultaru. Darbinieki ir gatavi
uznemties risku un nesaudzet sevi, lai sasniegtu labakos rezultatus. Tirgus kultiirai ir 121.67

punkti.
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Darbinieki vélamaja situdcija saskata Klanu kultiru ar Adhokratijas iezimém, kas

nozime, ka ir ve€lme lidzinaties pilngadigo nodalas §1 briza situacijai. Par Klanu kulttru
savakto punktu daudzums (vidg€jais aritmétiskais) ir 191.67, klanu kultara Iideri ir izteikti
novatoriski. ST nodala tend&jas uz izaugsmi, jaunu resursu ieguvi. Organizacija veicina
darbinieku personisko izniciativu un brivibu. Par Adhokratiju — 166.66 punkti, nakosa seko
Hierarhija ar 145.83 punktiem un Tirgus kulttira ar 99.16 punktiem. Att€la redzams situacijas

vizualais attélojums.

Klanu kulttra

—e— Nepilngadigo nodala Pasreiz

Hierarhija Adhokratija

—=— Nepilngadigo nodala Vélams

Tirgus kultiira

3.6.attels Nepilngadigo personu apkalposanas nodalas profils

Nodalu salidzinajuma (sekojoSos att€los) var apliikot situaciju PaSreiz un VEélams.
Pasreiz situacija abu nodalu darbinieki vélas mazinat Hierarhijas un Tirgus kultiiras ietekmi.
Tirgus kultiira paredz to, ka darbinieki koncentrgjas uz rezultatiem, galvenas riipes ir sava
uzdevuma izpilde. Darbinieki ir motivéti, savstarpg€ji konkurgjosi, savukart lideri ir stingri
vaditaji, prasigi pret darbiniekiem un nesatricinami. Bet v€lamaja situacija vélas mazinat
tirgus kultiras ietekmi, kas orient€ta uz konkurenci. VadiSanas lomas ir raZotajs un

1zaicinatajs, kas ir orient€tas uz mérku un uzdevumu izpildi.
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Klanu kulttira
2000

Hierarhija Q@'

Tirgus kultira

Adhokratija

—e— Nodalu salidzinajums Pasreiz
Pilngadigo nodala

—=— Nodalu salidzinajums Pasreiz
Nepilngadigo nodala

3.7.attéls Pilngadigo un nepilngadigo personu apkalpoSanas nodalas salidzinajums PaSreiz

Klanu kulttra

Hierarhija

Tirgus kultiira

Adhokratija

—e— Nodalu salidzinajums Velams
Pilngadigo nodala

—=— Nodalu salidzinajums Velams
Nepilngadigo nodala

3.8.attels Pilngadigo un nepilngadigo personu apkalpoSanas nodalas salidzinajums Vélams
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Lideribas petijums

Savukart nakamais attéls parada Pilngadigo personu apkalpoSanas nodalas vaditajas
vertéjumu situacijai organizacijas kultlirai pasreiz un vért€juma vélamajai organizacijas
kultiirai nakotn€. Nodalas vaditaja pec prioritates sarindojusi esoSaja situacija Adhokratiju ar
28.33 punktiem, Tirgus kultiru — 27.5 punkti, kaut gan nodalas darbinieki pasreiz iezZim&jusi
Klanu kultiiru ar Adhokratijas iezimém.

Tre$aja un ceturtaja vieta ierindojusies Hierarhija — 23.33 punkti un Klanu kultiira —
20.83 punkti.

Velamaja situacija pec prioritates ir Klanu kultiira ar 32.5 punktiem, Adhokratija — 27.5
punkti. Nodalas darbinieki ir Iidzigas domas un ierindojusi Klanu kultiiru, ka primaro, bet
Hierarhiju ka sekundaro. Nodalas vaditaja vienadas pozicijas novért§jusi Tirgus kultiiru,

Hierarhiju — divdesmit punktu vért&juma.

Klanu kulttira

—e— Pilngadigo nodalas vaditaja
. " ; Pasrei

Hierarhija Adhokratija ?Sre]z )
—=— Pilngadigo nodalas vaditaja

Velams

Tirgus kultiira

3.9.attels Pilngadigo personu apkalposanas nodalas vaditajas veértéjums Pasreiz un Vélams

Apskatot nakamo attélu, kura nepilngadigo personu apkalposanas nodalas vaditaja verté
organizacijas kulttiru pasreiz un vélamaja organizacijas kulttrai nakotng, redzams, ka Klanu
kultira un Adhokratija lidzveértigi ar 34.17 punktiem ir Sobrid domin&josas organizacijas

kultara, bet Tirgus kultara tick vértéta treSaja pozicija — 18.33 punkti, Hierarhija ceturtaja
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pozicija - 13.33 punkti. Nodalas darbinieki ierindojusi Hierarhiju un Klanu kultiru ka
nozimigakas pasreiz.

VElamaja situacija péc prioritates ir Adhokratija ar 35 punktiem, Klanu kulttira — 34.17
punktiem un Tirgus kultira — 18.33 punktiem, Hierarhija — 11.67 punktiem. Vé&lamaja

situacija ar nodalas darbiniekiem gaidas ir vienadas- Klanu kultiira ar Adhokratijas iezimém.

Klanu kultora
40

—e— Nepilngadigo nodalas
vaditaja PaSreiz

Hierarhija Adhokratija )
—=— Nepilngadigo nodalas

vaditaja Velams

Tirgus kultiira

3.10.attéls Nepilngadigo personu apkalpoSanas nodalas vaditajas vértéjums PaSreiz un Vélams

P&c nodalu izvértéjuma kopsumma noskaidrots, ka PaSreiz noteicoSa ir Klanu kultiira ar
Adhokratijas kultiiras iezimém, bet vélama kultira biitu ta pati Klanu kulttira ar Hierarhijas
tipa iezZimeém.

P&c nodalu vaditaju izveért€juma secinu, ka lideri uzskata, ka kultra pasreiz ir Klanu
kultira ar Adhokratijas iezZimém, bet vélama butu Adhokratija ar Klanu kultiiru iezimém.

Klanu kultiira no vadibas viedokla, galvenas ir Iideribas lomas — fasilitators, kur§ cenSas
panakt labakos risinajumus konfliktsituacijas, lai veidotu saskanu. Vismazak vaditaji velas
pienemt hierarhijas kulttiras lomas, kas ir monitors (informacijas kontrole), koordinators.
Principa vaditaju un organizacijas kop€ja vélama organizacijas kulttiras profila salidzinajums,

abam nodalam atseviski un nodalu vaditajiem atseviski, skatijumam PaSreiz un nakotné ir loti
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lidzigs, kas vertejams pozitivi. Bitiskaka atSkiriba veérojama tirgus kultiiras iezimés — bitu

velams, lai §1s iezimes ir mazak.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Secinajumi:
1. Organizacija ir cilvéku grupas, tas attiecibu organizéts modelis, kas apzinigi
sadarbojas kopiga mérka sasniegSanai. Lidz ar to, organizacijas kulttra ir cilvéku

grupas uzvediba, Tpasibas, attiecksmes un veértibas;

2. Zinatniskaja literatiira pastav vairakas organizacijas kultiiras un Iideribas definicijas.
Organizacijas kultliras raksturu varétu palidzét veidot kopiga stratégija, metozu
izstrade, izveidota stereotipu sist€ma, kas regul€ organizacijas kultiiras izpausmi un

socialo telu;

3. Atskiriba no biznesa organizacijam, organizacijas ,,Salaspils novada socialais
dienests” darbibas mérkis ir veikt socialo darbu, sniegt un organizét pakalpojumus, un
sniegt socialo palidzibu pasSvaldibas teritorija; Sis mérkis nav saistits ar pelnas
legtiSanu, bet gan ar izdevumu samazinaSanu, jo organizacija sniedz pakalpojumus
ierobezota budzeta lidzeklu ietvaros. Tomér, neskatoties uz specifisko darbiba mérki
organizaciju (biznesa un socialo) kopigais meérkis apmierinat savu paterétaju

vajadzibas.

4. Lideribas un vadibas lomas ir loti svarigas organizacija, viena no svarigakajam

efektiva lidera funkcijam ir ietekme uz personalu un lideru péctecibas nodroSinaSana;

5. Domingjosa organizacijas ,,Salaspils novada socialais dienests” kultira ir Klanu

(gimenes) kultira ar Adhokratijas (radiSanas) kultiiras iezZimém;

6. Organizacijas kultiras parveides vélmes sakrit ar Adhokratijas (radiSanas) kulttiras
dominanci un Klanu (gimenes) kultiras iezimém. Salidzinot nodalu darbinieku
viedokli par veélamo organizacijas kultiiru, noskaidrots, ka v&lama situacija ir

identiska.

7. Petamais jautajums noskaidrots — biitiskas atSkiribas starp kultiiru pasreiz un vélams
nav saskatitas, kas nozime, ka nodalu vaditajiem ar nodalu darbiniekiem viedoklis par
v€lamo organizacijas kultiiru ir vienads, kas nozime, ka nav konlikt€joSu un darba
efektivitati kavejoSu faktoru un organizacija funkcioné pilnveértigi sava meérk a-

socialas palidzibas sniegSanai cilvékiem/klientiem, sasniegSanai.
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PriekSlikumi:

1.

Salaspils novada sociala dienesta vadibai ir regulari javérté un javeido sava vélama
organizacijas kultiira ar mérki uzlabot organizacijas efektivitati un socialo t€lu
sabiedriba;

Vadiba simboliz€ organizacijas domaSanas sisttmu, no organizacijas kultiras
viedokla. No kvalitates viedokla, vadoSajam personalam ir javeido organizacijas
kvalitates parvalde, kas veicinatu mikroklimata uzlaboSanu, saskanu un kooperacijas
atmosferu socialaja institlicija;

Vadibai japielieto individualu pieeju darbinieku novertésana, noskaidrojot darbinieka
vertibas uznémuma. Informet darbinieku par organizacijas vertibam, atgadinat par tam
ikdiena un izveidot specialu motivéSanas sist€ému organizacijas kultliras vértibu
uzturéSanai, jauno darbinieku apmacibai;

Vadibai janoveérteé darbinieki, kuriem ir nepiecieSama vertibu sist€éma atbilstosi
organizacijas kulttirai un jauzdod Siem darbiniekiem vadit/ apmacit jaunos darbinieku,
lai no pirmsakuma Jaunie darbinieki spetu integréties esosaja organizacijas kultira;
Vadibai javeic papildus pétijumi par lideribas lomu organizacijas ,,Salaspils novada
socialais dienests” nodalas un struktirvienibas, lai noskaidrotu esoSo vaditaju

vadisanas stilu un salidzinatu to ar vélamo organizacijas kultiras modeli/tipu.
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PIELIKUMI

1. pielikums

Respondentu anketas paraugs
Labdien,

Esmu Latvijas Universitates Ekonomikas vadibas fakultates vadibas zinibu magistra
programmas studente Agnese Belomestnaja un, magistra darba izstrades ietvaros, ludzu piedalities
K.Kamerona (Cameron) un R.Kvinna (Quinn) p&tniecibas metod€ - anketd un paust savu viedokli
par organizacijas kultiiras saistibu ar organizacijas efektivitati.

Anketa ir pilniba anonima, iegitie dati tiks izmantoti apkopota veida tikai magistra darba p&tijuma
izstradei.
Anketas aizpildiSana aiznems septinas lidz desmit mindites.
OCAI (The Organizational Culture Assessment Instrument) anketa

OCAI meérkis ir novertét seSas organizaciju kultiras dimensijas. Izpildot So ataujas anketu,
jums radisies prieksstats par to, ka darbojas jlisu organizacija, un par vertibam, kas to raksturo.

Aptaujas anketa ir seSi jautajumi, katram jautajumam ir Cetri atbilzu varianti. Jums jasadala
100 (simts) punkti So Cetru alternativu starpa. Punktu skaits biis atkarigs no ta, cik daudz katrs
variants ir raksturigs jlsu organizacijai. Ludzu, novértgjiet katru no apgalvojumiem, sadalot 100
punktus starp variantiem A, B, C un D atkariba no ta, cik atbilstoSs ir katrs apgalvojums jiisu
uznémumam (100 — loti atbilstoSs, 0 — pilnigi neatbilstoss).

Pirmaja jautajumu karta jaatbild par pasreizgjo situaciju organizacija. Otraja jautajumu karta
atbilzu kolonna ir atziméta ar vardu ,,vélams”. Seit ir janoveérté katra alternativa, raksturojot situaciju

organizacija, kadu to redzat piecu gadu laika, lai organizacijas darbiba biitu veiksmiga.

1. Domingjosas 1pasibas PaSreiz Vélams

A | Organizacija ir ka liela gimene. Cilveki sevi velta organizacijai, vini
uzticas cits citam

B | Organizacija ir loti dinamiska. Cilveéki ir gatavi un vélas uznemties risku

C | Organizacija ir orientéta uz rezultatiem. Cilveki ir loti konkurétsp&jigi un
orient€ti uz panakumiem

D | Organizacija ir stingri kontrolgta un strukturizéta vieta. Dalibnieku
darbibas kontrol€ lieto formalas procediiras

Kopa: 100 100

2. Lideriba organizacija PaSreiz Vélams

A ‘ Lideriba organizacija ir galvenokart virzita uz atbalstu padotajiem, darba
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atvieglojumiem, jaunu ideju veicinasanu

B | Lideriba organizacija ir galvenokart virzita uz uznéméjdarbibu,
inovacijam, riskéSanu
C | Lideriba organizacija ir balstita uz lietiskam, agresivam, un uz
rezultatiem orient€tam darbibam
D | Lideriba organizacija ir balstita uz koordingsanu, organizésanu, darbibas
efektivitati
Kopa: 100 100
3. Personala vadiba PaSreiz Vélams
A | Vadibas stilam ir raksturigs komandas darbs, kompromisi, lidzdaliba
lémumu pienemsana
B | Vadibas stilam ir raksturiga individuala riska uznemsanas, inovacijas,
briviba, unikalitate
C | Vadibas stilam ir raksturigs augsts prasigums, orientacija uz konkurenci
un panakumu atalgoSana
D | Vadibas stilam ir raksturigs darba vietas saglabasanas garantijas,
prognoz&jamiba un stabilitate attiecibas
Kopa: 100 100
4. Organizacijas vienotiba Pasreiz Véelams
A | Organizacijas darbiniekus vieno lojalitite un savstarpgja uzticiba.
Solijumi $aja organizacija loti daudz nozimé
B | Organizacijas dalibniekus vieno apnemsanas veikt novatoriskas darbibas,
virzitas uz attistibu. Ipasa uzmaniba tiek veltita jauniem risindjumiem
C | Organizacijas dalibniekus vieno uzsvars uz panakumiem un mérku
sasniegSanu. Loti izplatita ir agresivitate un vélme uzvarét
D | Organizacijas dalibniekus vieno formali noteikumi un politika. Loti
svariga ir nepartrauktas, vienmeérigas darbibas nodroSinasana
Kopa: 100 100
5. Stratégiskie mérki Pasreiz Vélams
A | Organizacija akcentg cilvéka attistibu, uzticamibas atklatibas un
piederibas pie organizacijas veicinaSanu
B | Organizacija akcenté jaunu resursu nodro$inasanu, jaunu iesp&ju
radiSanu, augstu tiek verteta jauna pieredze
C | Organizacija akcente konkurétspgjigas darbibas, kas virzitas uz
panakumiem. Galvenais ir mérku izvirziSana un uzvaras panaksana tirg
D | Organizacija akcent? stabilitati. Svariga ir efektivitate, kontrole un
precizas darbibas
Kopa: 100 100
6. Panakumu kritériji Pasreiz Véelams

A

Organizacija gist panakumus, attistot cilvékresursus, veicinot komandu
darbu un lojalitati, ripgjoties par darbiniekiem.

B

Panakumi veidojas, izstradajot jaunus, unikalus produktus. Raksturigas
inovacijas
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C | Panakumi veidojas, iekarojot tirgu un apsteidzot konkurentus. Galvena
nozime ir konkurétspéjigai tirgus politikai

D | Panakumi veidojas, pateicoties darbibas efektivitatei. Svariga ir darbu
izpildiSana laika, preciza planoSana, zemas razoSanas izmaksas

Kopa: 100 100

Turpmak apvelciet ar apliti Jums atbilsto$o atbildi, apvelkot vienu atbilzu variantu.
7. Dzimums:

7.1. Virietis

7.2. Sieviete

8. Izglitibas Iimenis:

8.1. Vidgja/ vidgja profesionala
8.2. Augstaka/ bakalaura grads
8.3. Magistra grads

8.4. Doktora grads

9. Kur Jus paslaik dzivojat?

9.1. Riga

9.2. Republikas pilsétas (Daugavpils, Jekabpils, Jelgava, Jurmala, Liepaja, Rézekne, Valmiera vai
Ventspils)

9.3. Pierigas regiona

9.4. Novada pilséta

9.5. Novada

9.6. Arpus Latvijas

10. Kads ir Jusu vecums?
10.1. 21 — 24 gadi
10.2. 25 — 30 gadi
10.3. 31 — 40 gadi
10.4. 41 — 50 gadi
10.5. 51 — 62 gadi

11. Kadi ir Jusu vidgjie ienakumi ménest, pienemot faktu, ka Latvija vidgjie ienakumi ménes ir ~
500.00 EUR?

11.1. Zemaki neka valsti vid€jais

11.2. Atbilst valsts videjam

11.3. Augstaki neka valsts vid€jais

11.4. Augsts ienakumu Iimenis

Paldies par sniegtajam atbildém!
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Darba izpildes noveérteSanas veidlapa

2. pielikums

lestade

Strukturvieniba

Amatu grupas nosaukums

Nodarbinatais

Amats

Amata nostradatais laiks

Novertésanas periods

Amatu saime un limenis

Noveértesanas veids

Vaditajs

Padoto skaits

Komisija

1. Darba izpildes novértéjums

1.1. Mérki un uzdevumi

Nosaukums

Rezultats

Sakuma
datums

Izpildes
termins

Izpildes
statuss

(svars)

Nozimiba

Nodarbinata
komentars

Vaditaja
komentars

Vertejums

1.2. Amata pienakumu izpilde

Nodarbinata
komentars

Vaditaja komentars

Vertejums

1.3. Kompetences

Nosaukums

Definicija

Nodarbinata
komentars

Vaditaja
komentars

Vertgjums

1.4. Profesionala kvalifikacija

Nodarbinata komentars

Vaditaja komentars

Vertejums

Izglitiba

Profesionala piered

ze

Profesionalas zinasanas un

prasmes

Vispargjas zinasanas un

prasmes

2. Macibu un attistibas vajadzibas

2.1. Ieprieksg€jais periods

Zinasanas,
prasmes vai
kompetences,
kas jaattista

Attistibas pasakuma
veids

Attistibas
pasakuma
nosaukums

Citi attistibas
pasakumi

Izpilde

Komentars

2.2. Nakamais per

iods

Zinasanas,

Attistibas pasakuma

Attistibas

Citi attistibas

Beigu

Nodarbinata

Vaditaja




prasmes vai veids
kompetences,

kas jaattista

pasakuma
nosaukums

pasakumi

datums komentars komentars

3. Profesionalas izaugsmes plans

Nodarbinata komentars
par vélamajam izmainam

Vaditaja komentars

potencialu

par nodarbinata karjeras izaugsmes

Kadu Jas redzat savu nakotni
Latvijas valsts parvaldé 1-2 gados?

Kadu Jas redzat savu nakotni
Latvijas valsts parvalde 3-5 gados?

4. Izmainas amata apraksta

NepiecieSamas izmainas amata apraksta

5. Kopsavilkums

Merku un uzdevumu vertgjums

Amata pienakumu izpildes vert&jums

Profesionalas kvalifikacijas vert&jums

Kompetencu apréekinatais vert§jums

Kompetencu gala vértejums

Rezultata kritériju vertejums

Ieguldijuma kritériju vertgjums

Kopgjais vertéjums

Nodarbinata gala
komentars

Vaditaja gala komentars
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Salaspils novada sociala dienesta budzets

3. pielikums

Izdevumi kods | 2012.g. 2013.9. 2014.9.
leuro/ leuro/ leuro/
Parg€jo darbinieku darba samaksa 1119 | 196219.71 | 165588.13 | 200196.00
Piemaksa par papildus darbu 1147 | 5019.89 5019.89 9504.00
Prémijas un naudas balvas 1148 | 3935.66 3508.80 | 13346.00
Atalgojums arstata darbiniekiem 1150 | 2902.66 3414.89 | 23290.00
Kopa 1100 208077,92 | 177531.72 | 246336.00
Obligatas soc. nodroSinajuma iemaksas 1210 | 51406.94 | 44295.42 | 60982.00
Darba dev@ja sociala rakstura pabalsti un kompensacijas 1221 | 640.29 3215.69 16374.00
Darba devé&ja izdevumi veselibas, dzivibas un nelaimes 1997 7470.08 3841.75 5590.00
gadijumu apdroSinaSanai
Darba devgja pabalsti un kompensacijas, no ka neaprékina 1998 - 1166.75 1551.00
nodokli
Kopa 1200 59517,31 | 55649.94 | 84497.00
Interneta pakalpojumi 2211 | 263.23 263.23 270.00
Pasta stittjumi 2212 | 1387.30 1459.87 1140.00
Telefonu abon€S$ana un sarunas 2219 | 3635.44 3272.61 485.00
Mobilo telefonu abon&sana un sarunas 2219 | 362.83 362.83 -
Izdevumi par apkuri 2221 | 5122.34 5976.06 6500.00
Izdevumi par tideni un kanalizaciju 2222 | 711.44 341.49 360.00
Izdevumi par elektroenergiju 2223 | 4766.62 4268.62 3000.00
Parstaviba un sabiedriskas attiecibas, kursu un seminaru 2231 170.74 512.23 660.00
organizeSana
Komisijas maksa par bankas pakalpojumiem 2236 | 569.15 569.15 900.00
Pargjie ar iestades parstavibu, iestades darbibas veicamo 2239 | 917.75 241.89 810.00
funkciju nodroSinasanu saistitie pakalpojumi
Iekartu, inventara un aparatiiras remonts 2243 | 483.78 3706.58 3255.00
Eku un telpu uzturé$ana (apsardze, paklaju maina) 2244 | 2048.94 1422.87 900.00
Konteineru izveSana 2249 298.80 156.52 216.00
Informacijas sistemu licen¢u noma 2252 | 294.53 2077.39 611.00
Pargja ire un noma 2269 | 469.55 433.98 628.00
Pargjie neuzskaititie pakalpojumi 2279 | 2845.74 2134.31 | 43260.00
Kopa 2200 24348,18 | 27199.62 | 62995.00
Kancelejas preces un materiali 2311 | 4837.76 2845.74 3280.00
Mazvertigais inventars 2312 448.20 2312.17 2038.00
Specteérpi 2313 - 170.74 -
Maksa par degvielu 2322 - 576.26 580.00
Aptiecina 2341 | 199.20 - 582.00
Kart€ja remonta un iestades uzturéSanas izdevumi 2350 | 1778.59 7896.94 3600.00
Kopa 2300 7263,75 | 13801.86 | 10080.00
Intelektualie Tpasumi 5121 | 711.44 1067.15 780.00
Saimniecibas pamatlidzekli 5232 | 1422.87 6936.50 570.00
Datori un skaitlosanas tehnika 5238 | 2845.74 4695.48 4245.00
Pargjie kustamie 1paSumi 5239 | 426.86 711.44 500.00
Kopa 5000 5406,91 | 13410.57 | 6095.00
KOPA budZets 304614,07 | 288077.47 | 410003.00
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Magistra darbs “Lideriba Salaspils novada socialaja dienesta organizacijas kultiras

konteksta” izstradats Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultate.

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

informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Agnese Belomestnaja

(paraksts) (datums)

Rekomendgju/nerekomendgju darbu aizstavésanai

Vaditajs: Dr.admin., asoc.prof. Andrejs Cekuls

(paraksts) (datums)

Recenzents: Dr.oec.prof Andris Denin$

(paraksts) (datums)

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

Dekana pilnvarota persona: studiju metodike Anita Rudaja

Darbs aizstavéts magistra gala parbaudijuma komisijas séde

prot. Nr.

Komisijas sekretars/-e:

(Vards, Uzvards) (paraksts)
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