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ANOTACIJA

Bakalaura darba téma ir organizacijas kultiira attalinata darba formata uznémuma
SIA ,,Euroaptieka”.

Darba meérkis ir izstradat uznémuma SIA ,,Euroaptieka” organizacijas kultiras
pilnveides pasakumus darbam attalinata formata, lai sasniegtu So mérki tika izvirziti $adi
uzdevumi - pamatojoties uz zinatnisko literatiiru, novertét organizacijas kultiiru; noskaidrot
attalinata darba formata; raksturot uzp@mumu SIA , Euroaptieka” esoSos procesus;
izmantojot OCAI - Organizacijas kultiras vértéSanas instrumentu, izvertét darbinieku
viedoklus par esoSo un vélamo organizacijas kultliru; analiz€t ieglitos aptauju rezultatus un
izdarTt secinajumus; veikt secinajumus un izstradat priekslikumus, lai uzlabotu organizacijas

darbu attalinata formata.

Petijuma ieglitie rezultati raksturo uzp@muma SIA , Euroaptieka” esoSo
organizacijas kultiru, ka ari v€lamo organizacijas kultiru. Rezultati raksturo ari

organizacijas pilnveides pasakumus darbam attalinata formata.

Darbs sastav no 64 lappusém, tris nodalam — Miusdienu organizacijas kultiiras
teorctiskie aspekti, Uznémuma SIA ,,Euroaptieka” raksturojumu un Organizacijas kultiiras
pétijumu SIA , Euroapticka”. Tas sastav arT no vienas tabulas un seSiem attéliem, ka ari

vienu pievienotu pielikumu.

Atslégas vardi:

Organizacijas kulttira, OCAI, attalinatais darbs, Covid-19, SIA Euroaptieka.



ANNOTATION

The theme of this bachelor's paper is organization culture in remote work mode in
the company SIA "Euroaptieka".

The aim of this paper is to work out the actions undertaken by SIA "Euroaptieka” to
develop the organization culture in the format of remote work. To reach the set goal, the
following tasks were defined: to study the organization culture based on the relevant
scientific literature; to define and study the remote work format; to describe the existing
organization procedures in SIA "Euroaptieka"; to evaluate the opinions of the employees on
existing and desired organization culture by using OCAI - Organization Culture Assessment
Instrument; to analyze the survey results and draw conclusions; to develop suggestions for

improvement of remote work organization based on the reached conclusions.

The results of this study describe the organization culture existing in SIA
"Euroaptieka”, as well as the desired organization culture. In addition to this, the results

describe the undertakings to improve the organization of remote work.

The paper consists of 64 pages, three parts — ‘Theoretical aspects of modern
organizational culture’, ‘Description of the company SIA "Euroaptieka"” and ‘Study of
organization culture in SIA "Euroaptieka". It also includes one table and six images, as

well as one addendum.
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IEVADS

Organizacijas kultlirai pasaulé ir pievérsta liela uzmaniba, jo ta ir vide, kura
darbinieks pavada savu lielako dalu laika, tapéc ir svarigi to uzturét labvéligu un progresivu.
So vidi veido gan tradicijas, gan vértibas, gan izradita ciena. Sakotn&ji $o kultdiru veido
uznémuma vadiba, savstarpgji mijiedarbojoties, un, radot piemé&ru visam uzn€mumam
kopuma, nostiprinot konkrétas normas, etiketi un paraugus, tadgjadi radot apmierinatus
darbiniekus, kuriem ir veseliga attiecksme pret uznémumu un kurus veiksmigak var sasniegt

motivacijas.

Daudziem uznémumiem aktuals paliek darba formats, jo darbs attalinata formata
pasauli un Tpasi Latviju piemekl&ja strauji, nedz uznémumi, nedz pasi darbinieki nebija tam
gatavi, un pielagoties nacas loti atri. Rezultata vieni uznémumi cieta zaud&jumus, bet citi -
tiesi otradi guva labakus rezultatus un attistija jaunas niSas. Attalinata platforma ierobezoja
ne tikai €rtu piekluvi savai ierastajai darba vietai, bet ar1 komunikacijas iespgjas gan ar
kolégiem, gan ar vadibu, ka rezultata ierastais darba ritms kluva l1énaks. Darba vide un
nestabilitate cilvékos raisijja bailes un bazas, kuras atspogulojas darba kvantitaté un

kvalitate.

Uznémums SIA ,,Euroaptieka” nebija gatavs $adiem darba apstakliem, bet apzinoties
savas iespgjas, meklgja veidu ka pielagoties, tapat ka citi uzpémumi $aja pandémijas laika.
Darba autore ve€lgjas noskaidrot, cik efektivi, péc darbinieku domam, uzp€mumam tas
izdevas, kada izveidojas organizacijas kultiira un kas v€l biitu javeic, lai uzlabotu to un
nezaudétu jau izvirzitas vértibas. Bitiski bija noskaidrot — vai un ka darbinieki sarezgitas
situacijas juta vadibas atbalstu, gatavibu reagét un sp&ju atri rast risinajumu problémam,

kuras klatiené buitu vienkarsi atrisinamas.

Bakalaura darba mérkis — izstradat uznémuma SIA ,,Euroaptieka” organizacijas

kultdras pilnveides pasakumus darbam attalinata formata.
Lai sasniegtu mérki, tiek izvirziti §adi uzdevumi:

1. Novertét organizacijas kultiiras faktorus zinatniskaja literatiira;

2. Noskaidrot attalinata darbibas formata biitibu;

3. Raksturot uznémumu SIA ,,Euroaptieka” esosos procesus;

4. lzmantojot OCAIl - Organizacijas kultliras vertéSanas instrumentu, izvertet
darbinieku viedoklus par esoSo un vélamo organizacijas kultiiru;

5. Analiz€t iegiitos aptauju rezultatus un izdarit secinajumus.
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6. Veikt secinajumus un izstradat priekSlikumus, lai uzlabotu organizacijas darbu

attalinata formata.

Bakalaura darba teor€tiskas dalas izstrades procesa tiek izmantota monografiska
metode — informacijas apkopoSana, pamatojoties un daudzveidigas literattiras apskatu. Tiek

izmantota zinatniska literatiira latvieSu un anglu valoda un interneta resursi.

Savukart pétijuma izradei tiek izmantotas Organizacijas kultiras veértéSanas
instrumentu OCAI aptaujas anketas. Aptaujas anketai tiek pievienoti papildus jautajumi,
kuri lauj labak izprast rezultatus, Sie jautajumi balstas uz konkrétu pétijumu, kurs tika veikts
Danija, un ta rezultati tiks salidzinati ar §T darba pétijjuma rezultatiem. Ka ari, darba tiek

izmantota grafiska metode — att€lu un grafiku veidoSana.

Bakalaura darba praktiskas dalas p&tijjums aptver laika posmu no 2021. gada 4.
oktobrim Iidz 2021. gada 3. decembrim.



1. MUSDIENU ORGANIZACIJAS KULTURAS TEORETISKIE
ASPEKTI

Organizacija ir sarezgits mehanisms, un galvenais ta dzivibas potencials ir
organizacijas kultiira. Jédzienam ,,organizacijas kulttira” ir loti daudz definiciju, bet vienotas
pamatdefinicijas tam nav. Katrs zinatnieks taja redz atSkirigu akcentu — vai organizacijas
ierastas tradicijas, vai Tpaso atmosferu kolektiva, vai saliedétibas speéku un komandas garu,

vai mérktiecibu.

So faktu pastiprina Viestura Renges defingjums, ka viena neapstridama
organizacijas kultiiras izpratne nepastav, tapec nav ari visparpienemtas klasifikacijas. Tas
balstas uz pamatpien@mumiem par cilvéka dabu, attiecibu raksturu un citam organizacijas
domingjosam vertibam. Organizacijas kultiiras klasifikacija ir nepiecieSama, lai identificetu
un analiz&tu tas galvenos veidus, lai noteiktu kultiiras Tpasas iezimes katra organizacija, ka

arT attistitu metodes, lai uzlabotu tol.

Savukart, piem&ram, plasakas un pazistamakas definicijas autors ir amerikanu
psihologs Edgars Seins (Edgar H. Schein), vin$ to izveidojis, balstoties uz dazadu autoru
darbiem. Seina sniegta termina ,,organizacijas kultiira” definicija ir salidzinoi vienkarsa:
»Noteikts vértibu un normu kopums, kuru parstav organizacija esosie cilvéki un grupas, kas

nosaka to, ka cilvéki mijiedarbojas savstarp&ji un ar cilvékiem arpus grupas”.2

Pamatojoties uz iepriek§ minétam un daudzam citam pastavosajam definicijam, §1
darba autore izvélas balstities Uz vienu no popularakajam organizacijas pétniecibas
metodém. Zinatnieku Kima Kamerona (Kim Cameron) un Roberta Kvinna (Robert Quinn)
organizacijas kulttiras klasifikaciju — OCAI (Organizational Culture Asenssment Instrument
— Organizacijas kultiras vertéSana instruments). OCAI pamata ir KonkurgjoSo veértibu
ietvars (Competing Values Framework): viens no visvairak izmantotajiem un
noderigakajiem ietvariem biznesa. To izmantojusi vairak neka 10 000 uznémumu. Tas ir
labi izpétits un apstiprinats, bet arm kompakts — ar seSiem aspektiem, kas ticami atspogulo

organizacijas kultairu.®

S1 pétisanas instrumenta pamata nemti organizacijas efektivitates kritériji, kas izriet

no organizacijas uzdevumu specifika un to mérka. Kamerons un Kvinns veica pétijjumus

! Renge V. Organizacijas psihologija. Riga, Kamene. 2002. 74 Ipp.

2Schein, E. H.Organizational culture and leadership, Jossey-Bass, (2004) p.14.

¥ About the Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCAl
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vairak neka simts organizacijas, giidami parliecinoSus zinatniskus pieradijumus minétajiem
faktiem, un konstat&ja Cetrus galvenos organizaciju kultiiras tipus: Hierarhijas tipu, Klana
tipu, Tirgus tipu, Adhokratiska tipu organizacijas kultiiras. ST metode lauj, balstoties uz
organizacija efektivitates galvenajiem indikatoriem, veikt padzilinatu izp&ti nevis tikai atklaj

visparigas organizacijas kultiira pazimes.

ZinaSanas par organizacijas kultiiru var palidz&ét uzn€émumam attistit sp&ju analizet
parmainas apkartgja vidé un pasa uzn€muma, ka arT uzlabot savstarpgjo attiecibu kvalitati
starp visu Itmenu darbiniekiem uznémuma. Tas ir butiski biznesa strat€gijai uznémuma, lai

veiksmigi spétu to realizet..

Strat€gija ir organizacijas ilgtermina pamatmérku un darbibas virzienu noteiksana, to
sasnieg$anai nepiecieSamo resursu izdalisana. Strat€gija ir maksla vadit organizaciju. Ka
katram vaditajam un arT katram [iderim neatkarigi no ta, cik augsta amata tas atrodas, vinam
ir konkréti uzdevumi un konkrétas funkcijas, kuras japilda. Ka aprakstits V. Praudes un
[.Bel¢ikova gramata "Menedzments"*, tad galvenas organizacijas stratégijas sastavdalas ir
Sadas: darbibas joma (saistita ar konkrétam precém, pakalpojumiem, tirgiem), resursu
izvietojums un sadale (stratégiska probléma — ka sadalit resursus starp dazadam jomam, lai
rezultata sasniegtu maksimalu kapitala atdevi), atSkirigas spgjas (ar to organizacijas var
izcelties salidzinajuma ar konkurentiem); attistiba un kapitala atdeve (darbibas jomu,
resursu sadale un atSkirigo sp&ju apvienojuma rezultats). Respektivi, izveidojot pareizu

stratégiju, ir iesp&jams sasniegt vairak izvirzito uzdevumu,

Misdienu situacija, kad lielaka dala uzn@mumu izjiit gan ekonomiskas krizes, gan
,»Covid-19” infekcijas izplatibas un tas ierobezoSanas pasakumu sekas, izpratne par
organizacijas kultiras nozimi palidz uznémuma vadibai apzinaties esoSo situaciju, veidot
jaunajai situacijai piemérotaku organizacijas stratégiju, vadit konfliktus, veidot atklataku
komunikaciju un rast uzp€mumam piemérotakos attistibas celus. Aktualaka Sobrid ir

attalinata darba platforma, kas ir radijusi lielas parmainas darba vide.

Attalinata darba apjoms dazadas nozar€s ir loti atskirigs. Visizplatitakais tas ir
zinaSanu 1ietilpigos pakalpojumos, pieméram, IKT pakalpojumos, un vismazak izplatits
razoSanas un mazak zinasanu ietilpigos tirgus pakalpojumos, pieméram, vairumtirdznieciba
un mazumtirdznieciba un transporté$ana. Sis atskiribas, visticamak, vismaz dal&ji atspogulo
uzdevumu prasibas, jo daudzus augsti kvalific€tus darbus zinasanu ietilpigas nozar€s var

veikt attalinati, izmantojot kl€pjdatorus, savukart fiziska klatbutne, visticamak, bis

* Praude, V., BelGikovs, 1. (2001), Menedzments, Riga: Vaidelote, Ipp.223-235
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nepiecieSama daudziem darbiem razoSana vai, pieméram, izmitinasanas j oma.’

Secinajums, kas giits Danija 2020. gada veiktaja pétijuma, balstoties uz atbildém no
1053 darbiniekiem un 290 intelektuala darba vaditajiem, — vaditajiem vinu darbs
ierobezojumu laika Skita sarezgitaks neka darbiniekiem. Vinu izaicinajumi ir tiesi saistiti ar
jaunajiem darba wuzdevumiem un socialas mijiedarbibas zaudéSanu, kas uzsver
nepiecieSsamibu pievérsties organizatoriskajam atbalstam, lai samazinatu izaicinoSos
apstaklus gan darbiniekiem, gan vaditajiem. Paturot to prata, ir svarigi atzit, ka, lai kliitu par
attalinata darba vaditaju, ir nepiecieS$amas izmainas vadiba, macoties un pielagojoties
jaunajiem darba veidiem, kur macibu procesam ir nepiecieSamas darbibas, kas verstas uz

vaditajiem — neatstajot atseviSku vaditaju zina jaunu vadibas sp&ju izstradi. °

Organizacijas kultiiru, kas bija veidojusies laika gaita, nakas transformét atbilstosi
valdoSajai situacijai pasaulé un attalinata darba apstakliem. Tapec ir butiski apzinat tas

izmainas, veidojot pareizas strat€gijas un sasniedzot jaunos mérkus.
1.1. Organizacijas kultiira ka iekSejas organizacijas vides elements

Ikdiena vardu organizacija médz lietot, lai raksturotu cilvéka kartibu vai sakartotibas
Iimeni, pieméram, labi organizéts cilvéks. Darbibas vardu organizét lieto, lai apzimétu
cilvéka noteiktas sp&jas vai talantu organizet darbus, pasakumus. Ka ar1 vards organizacija

- — 7
apzimé procesu vadiSanu.

Savukart kultiiras jédziens ir parslogots ar neskaitamam versijam un ir humanitaro
29 ¢

un socialo zinatnu pamatjédziens, kas ciesi saistits ar jédzieniem “cilveks”, “civilizacija” un

“sabiedriba”.®

Jauzsver, ka visplasako skaidrojumu definicijai ,,organizacijas kultira” ir sniedzis
Edgars Seins. Proti: ,,organizacija kultira” ir organizacijas loceklu izveidots un attistts

pamatpienémumu kopums, kas:

1. iemacits un apgiits, risinot argjas adaptacijas un iek$€jas integracija problémas;

2. nostiprinajies un apliecindjis sevi praksg;

> OECD. (2020). Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How can public policies
make it happen? Pieejams: https://read.oecd-ilibrary.org/view/?ref=135_135250-
ulsliwp4jd&title=Productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-era

® Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)

" Dubkevics L. Organizacijas kultira. Riga, Jumava apgads. 2009. 11. Ipp.

¥ Nacionala enciklop&dija. [atsauce 12.06.2021.]. Pieejams: https://enciklopedija.lv/skirklis/98484
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3. tiek uzskatits par pareizu;
4. tiek nodots jaunajiem organizacijas locekliem ka pareizas uztveres, domasanas, jutu

. _ e - e . Vet * _ s - « e v .9
veids argjas adaptacijas un iek$€ja integracijas problému risinasanai.

Papildinot 30 plaso definiciju, péc Edgara Seina domam, organizacijas kultira ir
dinamiska paradiba, kura pastavigi atrodas mums apkart un kuru mes pienemam, ta ir
izveidojusies pastaviga mijiedarbiba ar grupas lideri un ta dalibniekiem. Ta sevi ietver ari

— . - e, = .. - - — . .. 10
tadas lietas ka ritualus, organizacijas mitus, Iideribas stilu, ceremonijas utt.

Edgars Seins uzskata, ka kultira ir viena no dzilakajam un biezi vien
neapzinatakajam dalam grupa, un tieSi tadel ta ir mazak sataustama un redzama ka citas
dalas.'* Zinasanas par organizacijas kultiiru var palidzét uznémumam attistit sp&ju analizét
parmainas apkartgja vidé un pasa uznémuma, ka ar1 uzlabot savstarpgjo attiecibu kvalitati

starp visu ITmenu darbiniekiem uznémuma. Tas savukart, ir butiski biznesa strat€gijai.

Organizacijas kultira reizém tiek dévéta par organizacijas personibu. Tadejadi
atklajas §1 jédziena plasums un sarezgitiba, jo tas ir organizacijas psihologiskas butibas

. _ 12
raksturojums kopuma.

Inese ESenvalde 2008. gada sava gramata ,,Personala vadibas miisdienu metodes”
organizacijas kultiru raksturo ka atmosféru, valdoSo parliecibu, veértibas, normas un
vadiSanas stilu, kads izveidojies darba vieta, nostiprinot iek§gjo integraciju un pielagojoties
argjas vides apstakliem. Peéc 1. ESenvaldes: ,,Organizacijas kultira izskaidro, ka
darbiniekiem stradat, lai gutu panakumus, ka ar1 to — ka vinu uzvediba var dot ieguldijumu
organizacijas neveiksmei. Organizacijas kultiira kalpo ka izzinas lidzeklis, lai varétu saprast,
kas tiek novertéts organizacija un ka vadit savu uzvedibu atbilstoSi organizacijas
vertibam.”*®

Tas tika piemingtas jau E. Seina definicija. Pladaks $o funkciju skaidrojums: ,,Ieksgja
integracija nozimé, ka organizacija locekli identificé sevi ar kolektivu un prot efektivi
stradat kopa. ST kultiiras puse nosaka, ka darbinieki komunicg cits ar citu, kas ir pienemams
un kas nav, ka tiek iemantota vara un stavoklis organizacija. Argja adaptacija attiecas uz to,

ka organizacija sasniedz savus mérkus un ka ta karto darjjumus ar tiem, kas nav

% Schein E. (2010) Organizational culture and leadership. San Francisco, John Wiley and Sons,. p. 25.
0 Tyrpat p25

1 Schein, E. H. (2004) Organizational culture and leadership ,published by Jossey-Bass, 14p

12 Renge V. Organizacijas psihologija. Riga, Kamene. 2002. 74.1pp.

13 Esenvalde L. Personila vadibas misdienu metodes. Riga: Merkrijs LAT, 2008, 349 Ipp.
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0rganizécije‘1.”14

Viestura Renges sniegta definicija izteikti sakrit ar Edgara Seina formuléto:
,Organizacijas kultiira ir organizacija valdoso parliecibu, vertibu un socialo normu relativi
noturigs kopums, kur§ ir izveidojies, nostiprinot organizacijas ieks$€jo integraciju un
pielagojies apkartgjai sociali ekonomiskajai videi. Sis parliecibas, vértibas un normas
nosaka organizacijas loceklu uztveri, domasanu un jitas saistiba ar iek$€jas integracijas un
argjas adaptacijas problémam, atspogulojas vinu darbiba un paSas organizacijas vides

S = 15
veidoSana.”

V. Renge gramata “Organizaciju psihologija” ir uzskaitijis $adus aspektus, ko ietver
pirma funkcija:
1. organizacijas misijas un strat€gijas kop&jo izpratni, kopigu mérku izvirzisanai
misijas Tsteno$anai;
2. mérku sasniegSanas lidzeklu kopgjo izpratni un saskanotibu;
3. vienoSanos par krit€rijiem mérku sasniegSanai;

. “ — e . N . — 1. . . . 16
4. vienoSanos par strat€gijas izmainam, ja meérki netika sasniegti.

Organizacijas kulttira nodroSina:

1. kopgjas valodas un terminu lietoSanu organizacija;

2. kriterijus cilvéka pienemsSanai organizacija talakajai profesionalajai un varas
karjerai;

3. uzvedibas normas attiecibas ar vadibu;

4. apbalvojumu un sodu sistému, kurai pateicoties katrs organizacijas loceklis zina, ko
vins$ var sanemt par savu ricibu;

5. ideologiju, kopgjo vertibu sisttmu, kura lauj atSkirt v€lamo no nevélama

organizacija.

Izanaliz€jot daudzos literatiras avotus par organizacijas kultiru ir lietderigi
atceréties par jebkuras organizacijas galveno sastavdalu — cilvéku. Cilveéks ir galvenais
darba daritajs. Veicama darba kvalitatei biitiska ir cilvéka sp&ja ieklauties darba kolektiva,
sp€ja apzinaties sevi ka neatnemamu kolektiva sastavdalu. Savukart no ta, cik labi cilveks
jutisies darba kolektiva, bis atkarigs, vai vins $aja kolektiva ieklausies, vai giis gandarjjumu

par paveikto un vai spés realizét savu iek$jo potencialu.’’

¥ Schein E.H. The Corporate Culture Survival Guide. USA: Jossey-Bass, 2009, p. 240.
> Renge V. Organizacijas psihologija. Riga, Kamene. 2002. 74 Ipp.

® Tyrpat 74.1pp

Y Egenvalde 1. Parmainu vadiba. Riga: Jana Rozes apgads, 2007. 175. -202. Ipp.
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Cilveks, klustot par organizacijas locekli, pakapeniski apgust organizacijas kulttru,
kas veicina vina ieklauSanos S$aja organizacija. Vaditajam ir jaapgiist organizacija
pastavosajai kultiirai atbilstoss stils un uzvediba, citadi vina efektivitate biis efektiva tikai
taja sfera, kura atbilst kultiirai, kura vin$ ir darbojies jau ieprieks. Organizacijas kultiru liela
meéra veido vaditdji, pazinojot un iedzivinot tas vertibas, kuras ir nepiecieSamas sekmigai

darbibai.®

Spéja pielagoties argjai videi un iek$€ja integracija — divas organizacijas kultiiras
funkcijas, kuras uzsver pétnieki. Organizacijas kultirai ir ari daudz dazadu formu un

izpausmju, kuras var definét atkariba no pétjjumiem, kuri veikti péc dazadas metodologijas.
1.2.  Organizacijas kultiiras klasifikacijas apraksts

Organizacijas kulttras klasifikacija ir nepiecieSama, lai identificétu galvenos tas
veidus, lai noteiktu Tpasas kultiiras iezimes katra organizacija, ka art lai attistttu un uzlabotu
organizacijas kultiru. Lai vaditajs var€tu noteikt sava uzpn@muma kultiras tipu,
organizacijas klasifikacijai jabut noteiktam raksturam. Klasifikacija — instruments, veicot ar1
salidzinoSo analizi vairakos uzn€mumos vai dazadas viena uznémuma struktiirvienibas.
Analizgjot var identificét sadarbibas trikumu starp vienibam, kas var but saistit ar

organizacijas kulturas atﬁlgiribﬁm.lg

Sava kultiira ir katrai organizacijai. To ietekm€é dazadi faktori: organizacijas darbibas
veids un joma, dzives stadija, organizacijas lielums un uzbiive, darba organizacijas principi.
Vairaki pétnieki ir izanaliz&jusi tipiskakas kultiiras un sagrup€jusi tas noteiktas kategorijas,
tadejadi personala specialisti un tieSie vaditaji var ertak un atrak orient€ties organizaciju

kultiiru labirintos.?°

Organizacijas kultiira klasifikacijas pamata ir nemtas gan organizacijas veértibas (R.
Harisons); gan organizacijas struktira (C. Hendijs); gan kompanijas darbiba riska

pakape/atgriezeniskas informacijas pakape (T. Dils un A. Kenedjijs) u.c. veértibas.

Daudzveidigas organizacijas kultiiras klasifikacijas Viesturs Renge skaidro ar to, ka

“nepastav viennozimiga organizaciju kultiiras izpratne, nevar biit arT vienas visparpienemtas

klasifikacijas”. 2!

'8 Dubkevics L. Organizacijas kultiira: Riga, Jumava 2009, 23 Ipp;
9 Dubkeviés L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava, 2009, 184 Ipp.
% Esenvalde L. Personila vadibas misdienu metodes: Merkirijs LAT, Riga, 2008, 291 lpp
2! Renge V. Organizacijas psihologija. Kamene, Riga, 2002, 85.Ipp
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Pagajusa gadsimta devindesmitajos gados, p&tot organizacijas kultiras saistibu ar
organizacijas efektivitati, amerikanu zinatnieki Kims Kamerons un Roberts izstradaja
organizaciju kultliru tipologiju un kultiiras p&tniecibas metodiku — OCAI (Organizational
Culture Asenssment Instrument — Organizacijas kultiiras vérté$ana instruments). ST
tipologija balstas uz organizacijas efektivitates kritérijiem, kas izriet no organizacijas

uzdevumu specifikas un to mérka.

Kamerons un Kvinns izvirzija divus galvenos mérijjumus jeb pamatraditajus, kuri
lava sadalit indikatorus Cetras grupas vai kvadrantos. Katrs balstas uz atSkirigdm veértibam,
katram piemit savs organizacijas efektivitates indikatoru saraksts un ,komunikacijas

kultiira”. %

Elastiba un diskrétums

= Adhokratija >
= Klans o S =
=] o e Efektivitates kriteriji: o
IS Efektivitates kriteriji: P, = S
= S RSt Rezultati spilgtaki neka =
= Saliedétiba, moralais klimats, . : -
] g s konkurentiem, jaunrade, S
= cilvékresursu attistiba . =
= izaugsme =
= »
= )
: :
z =
= . y . &
2 Hierarhija Tirgus g
i Efektivitates kriteriji: Efektivitates kriteriji: e,

g, - . . — _— v J
= Rentabilitate, stabila Tirgus dala, mérka panaksSana, §,
= funkcionésana uzvarét konkurentu =

Stabilitate un kontrole

1.1.attéls. Organizacijas kultiiras teorijas struktiira
Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz Cameron, Quinn, Diagnosing and Changing organizational Culture.
Reading, MA: Addison-Wesley Publishing Company. 1999, 60. Ipp.

Organizacijas vertibu ramjveida konstrukcija balstas uz organizacijas efektivitates

galvenajiem indikatoriem, kuri sadaliti Cetras grupas.

Viens mérjjums atdala efektivitates kriterijus, kas uzsver elastibu, apdomibu un
dinamiku, no tiem kritérijiem, kas uzsver stabilitati, karttbu un kontroli. Proti — dazas

organizacijas skaitas efektivas, ja tas sliecas uz parmainam, atSkiras ar adaptaciju un

22 Cameron, Quinn, Diagnosing and Changing organizational Culture. Reading, MA: Addison-Wesley
Publishing Company. 1999., 58.1pp
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organizacijas veselumu, turpreti citas organizacijas — ja tas ir stabilas, prognoz€jamas,
mehaniski holistikas jeb veselas (piem&ram, lielako dalu valsts iestazu raksturo ilgtermina
miziba un nemainigums ki péc struktiiras, td péc rezultata). ST dimensija (pirmais
merijums) stiepjas no organizatoriskas daudzveidibas un plastiskuma Iidz pat ilgmiizibai un

neelastibai.

Otrs merfjums noskir darbibas kritérijus, kas uzsver iek§€jo orientaciju, integraciju
un vienotibu, no kritérijiem, kas saistiti ar argjo adaptaciju un sancensibu. Proti — dazas
organizacijas ir efektivas, ja tam piemit iek$€ja harmonija, citas — ja to darbiba vérsta uz
konkurenci un mijiedarbibu arpus savam robezam. S dimensija (otrais mérijums) svarstas
no organizatoriskas saskanotibas lidz pat organizatoriskai sadrumstalotibai, struktiirvienibu

neatkaribai.

Abas dimensijas (efektivitates kritériju kopums un darbiba kritériju kopums) veido
4 kvadrantus, no kuriem katrs parstav skaidri identificEjamu raditaju kopumu par
organizacijas efektivitati. MeriSanas attiecibas parada, ko tiesi darbinieki savas organizacijas
darbibas raditajos verté visaugstak: kas cilvékiem skiet labs, pareizs un pienemams. Proti —

Sie 4 kriteriji kopuma nosaka galvenas vértibas, kas raksturo organizéciju.23

Sim Cetram vértibam nozimigakais — tas ir pretéjas jeb tie ir konkurgjosi
pienémumi. 1.1.att€la ,,Organizacijas kultiiras teorijas struktiira” redzam, ka pamatvertibas,
kas atrodas dazadajas kvadranta malas, noraida viena otru: elastiba iebilst pret stabilitati,
ieksgjais fokuss — argjam. Rezultata abas dimensijas jeb mérfjumi veido kvadrantu,
noliedzot viens otru un konkurgjot sava starpa pa diagonali. Piem&ram, augs€jais kreisais
kvadrants uzsver iek$€jo, organisko fokusu, bet apak$€ja labaja kvadranta koncentrgjas
argja, kontroléta fokusa vertibas. Tapat augs$€ja labaja kvadranta noraditas vertibas, kas
akcenté argjo, organisko fokusu, bet apaks€jais kreisais kvadrants nosaka iek$gjas

orientacijas un kontroles vertibu.

Kamerons un Kvinns veica pétijumus vairak neka simts organizacijas, gidami
parliecinoSus zinatniskus pieradijumus minétajiem faktiem, un konstatja Cetrus galvenos

organizaciju kultiiras tipus:

1.  Hierarhijas tipa organizaciju kultiru raksturo ka formalizétu un

strukturétu darbavietu. Organizacijas Iideri — labi koordinatori un organizatori. Kolektiva

2 Cameron K.S., Quinn R.E. Diagnosing and Changing Organizational Culture. San Francisco, CA: Jossey-
Bass, 2006, p. 242.
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darbibas pamata ir formalas tiesibas un procediiras, kuras uztur noteikto planoto
uznémégjdarbibas tempu. Organizacijas veiksme ir saistita, ja sp€ nodrosinat stabilitati,
rentabilitati un prognozes.

2.  Klana tipa organizaciju kultiiru raksturo darbavietu, kas ir ka licla gimene.
Organizacijas lideri doma diezgan Iidzigi — ka ,,partneri”, liclu nozimi pievérSot kolektiva
saliedetibai. Organizacija uznemas lielas saistibas attieciba pret saviem locekliem.
Organizacijas veiksme balstas uz veseligu ieks€ju klimatu un ripem par darbiniekiem.

3.  Tirgus tipa organizaciju kultiira raksturojama ka darbavieta, kura ir
orient€ta uz rezultatiem. Organizacijas lideri ir diezgan bargi vaditaji kolektiva iekSieng€ un
ar1 sivi konkurenti argja vide. Kolektiva galvenais mérkis — centieni atbalstit. Organizacijas
veiksme tiek noteikta ar konkurentu apsteigSanu un lidera pozicijam tirgi.

4.  Adhokratiska tipa  organizaciju kultara raksturo  dinamisku
uznéméjdarbibu un radoSu darbavietu. Organizacijas Iideri ir ar atSkirigam raksturipaSibam,
makslu paredz&t, novatorismu, vini ir orienteti uz risku. Organizacijas bazes vertibas ir spgja
mainities atbilstosi laikam un izmainam argja vide, eksperiment&t un ieviest jaunievedumus,
organizacija darbojas uz sakotn€jo zinasanu robezas. Organizacijas veiksme ir saistita ar

unikalu un originalu precu un pakalpojumu radiSanu.

Organizacijas kultliras pamata ir kada So organizaciju saisto$a substance, kas ir
atbildiga par organizacijas ka veseluma uztveri. Vertgjot organizacijas kultiiru, uzmanibas

fokusa ir visa organizacija ka analizes vieniba.

Vienlaikus pétot struktiirvienibu organizacijas subkultiras, jamekle kopigi
domingjoSie parametri, un, péc tam tos apvienojot, dazados hierarhijas Iimenos var pastavet
atSkirigas organizacijas subkultiiras. Organizacija, bidama komplekss, ko veido virkne ar
dazadam funkcijam paredzetu apakSstruktiiru, var ietvert vienlaikus vairakas organizacijas
subkulturas. Viens no iemesliem, kapéc pastav Sadas kulttras atSkiribas, ir tas, ka, katra
atseviska struktiirvieniba bieZi vien veido pati savus nakotnes perspektivas raksturlielumus,

- .. 24
savu vertibu kopu, savas tradicijas “.

Organizacijas kultiirai ir liela nozime, par to liecina ar1 lielais pétijumu skaits un
daudzo autoru darbi. Klasific€jot organizacijas, ir iesp&jams nonakt pie esosas un vélamas
organizacijas kultiras, no kuras uznémums var izdarit secinajumus, lai efektivak sasniegtu

1zvirzitos mérkus.

24 cameron, Quinn, Diagnosing and Changing organizational Culture. Reading, MA: Addison-Wesley
Publishing Company. 1999.
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1.3. Attalinata darba ietekme uz organizacijas darbu

Attalinatai darbs — “darbs no majam” vai “majas birojs” — ir bijusi nepiecieSama
prakse daudziem uznémumiem un darbiniekiem Covid-19 krizes perioda. Lai paléninatu
virusa izplatiSanos un aizsargatu darbiniekus, nacas ieviest loti stingrus epidemiologiskas

drosibas pasakumus.

Saja laika sabiedriba ir piedzivojusi licla méroga “piespiedu eksperimentu”, kura
nozares, uznémumi un darbinieki ir turpinajusi darboties, vienlaikus budami fiziski noskirti,
ja vien tiem ir bijusi nepiecieSsamie tehnologiskie, tiesiskie un digitalas droSibas
nosacijumi. Tam ir potenciali liela ietekme uz visa veida uznémumiem neatkarigi no ta, vai

. 1. . e - . -2
tie agrak ir izmantojusi taldarbu vai ng.%

,,Attalinatais darbs” — §im terminam ir sinonimi: ,taldarbs”, ,,virtualais darbs”,
»darbs no majam” u.c.. Tom@r ir atSkiribas, jo darbs majas ir islaiciga situacija, ko

uznémums pieskir darbiniekam.

Attalinatais darbs ir darba veikSana veids attalinati, neatrodoties organizacijas
teritorija — darba vieta. Veicot attalinato darbu, darbinieks ir darba dev€ja riciba, paklaujas
vadibas rikojumiem un noteiktai kartibai, [idz ar to jaievéro darba aizsardzibu regul€&joSo

normativo aktu pamatprasibas.

Darba dev€jam un nodarbinatajam ir tiesibas vienoties par darba izpildes vietu — ta
var blit uznémuma teritorija vai arl cita vietd, pieméram, nodarbinata majas. Darba
attalinata darba definicija: attalinatais darbs - tads darba izpildes veids, ka darbs, kuru
nodarbinatais varétu veikt darba dev€ja uznémuma ietvaros, pastavigi vai regulari tiek
veikts arpus uznémuma, tai skaita darbs, ko veic, izmantojot informacijas un komunikacijas
tehnologijas. Par attalinato darbu Darba aizsardzibas likuma izpratné netiek uzskatits darbs,

kas ta rakstura de] ir saistits ar regularu parvietoSanos.

Attalinatais darbs nozimé pieejamibu un sasniegtus darba rezultatus. Lidz ar to
darba devgjam jasp€j kontrolét darbinieka darba pienakumu izpildi attalinati, tadejadi

nodroS$inot darba liguma noligta darba laika, darba samaksas un citu noteikumu izpildi.

2 OECD (2020), “Supporting people and companies to deal with the COVID-19 virus: Options for an
immediate employment and social-policy response”, OECD Policy Responses to Coronavirus (COVID-
19), http://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/supporting-people-and-companies-to-deal-with-the-
covid-19-virus-options-for-an-immediate-employment-and-social-policy-response-d33dffe6/
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Lai nodarbinatais varétu stradat attalinati, ir janodro$ina attalinata piekluve darba
e-pastam; darba telefonam ir jabiit paradres€tam uz privato telefonu, nodroSinot
sasniedzamibu; nodarbinatajiem nepiecieSams atbilstoss tehniskais nodroSinajums un pieeja
attiecigam informacijas tehnologiju sistémam. Ja darba devéjs nevar nodrosinat nodarbinato
ar atbilstosu tehnisko aprikojumu, pieméram, datoru, tad izvert€jams, vai ir iesp€ja izmantot
un pielagot nodarbinata personigo datoru (ar atbilstoSu pieslégumu, iestatijumiem un

programmatiiru) darba vajadzibam.

Darba devgjam jaizverte, kurus darbus nodarbinatie var veikt attalinati, un kadi ir to
veikSanai nepiecieSamie resursi. Tad javienojas par $adiem jautdjumiem:
e attalinatd darba veikSanas kalendaru (kur§ nodarbinatais un kad stradas
attalinati, vai biis “dezuranti” un kadi ir vinu pienakumi u.c.);
e darba uzdevumiem, sasniedzamajiem rezultatiem un atskaitiSanas kartibu;

e komunikacijas kanaliem.

Svarigi, lai nodarbinatais, kur§ veic darbu attalinati, ir pieejams darba dev&jam

telefoniski un arT regulari seko 1idzi e-pasta sarakstei.

Darba likuma 76. panta noteikts, ka darba dev§jam ir pienakums atlidzinat tos
darbinieka izdevumus, kuri ir vai nu nepiecieSami darba veikSanai, vai art raduSies ar darba
devéja piekriSanu. Lidz ar to darba devEa pienakums atlidzinat darba veikSanai
nepiecieSamos izdevumus ir noteikts tiesibu norma. Lai nerastos domstarpibas par papildu
izdevumu atlidzinasanu darbinieckam, kur§ veic darbu attalinati, ieteicams pusém
(darbiniekam un darba devEam) par to vienoties rakstveida, pieméram, par interneta

pieslégumu, personiga datora lieto§anu u.tml.?®

Klatieng stradat drikst tikai tie nodarbinatie, kuru darba specifikas dé] pienakumus
nav iesp&jams veikt attalinati, piem&ram, pardeveji, sabiedriska transporta vaditaji,
medicinas darbinieki, sabiedriskas kartibas uzturétaji. Savukart attalinati darba pienakumus

var veikt biroja darbinieki, kuru galvenais darbariks ir dators.

Sobrid speka esosais regulgjums ir vienlidz saisto§s gan valsts parvalde, gan
privataja sektora nodarbinatajiem. To paredz gan Covid-19 infekcijas izplatibas
parvaldibas likuma 7.1 pants, gan Ministru kabineta 2020. gada 9. jinija noteikumu Nr. 360

“Epidemiologiskas drosibas pasakumi Covid-19 infekcijas izplatibas ierobezoSanai”

% Attalinatais darbs. [atsauce 22.12.2021.] Pieejams: https://www.vdi.gov.Iv/Iv/attalinatais-
darbs?utm_source=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F
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6.9.apak§punkts.27

Covid-19 pandémija ir butiski mainijusi veidu, ka strada daudzi uzpémumi.
Daudzas kompanijas un profesijas kops 2020. gada par ierastu normu ir kluvis attalinatais
darbs. Radusies jauni termini, pieméram: hibriddarbs — dalu sava darba laika darbinieks
pavada uznémuma, tickas un klatiené apspriezas ar kolégiem, bet dalu laika attalinati strada

no majam vai kadas citas vietas.

Ar1 attalinata darba apjoms dazadas nozarés bija loti atSkirigs. Tas bija
visizplatitakais zinasanu ietilpigos pakalpojumos, pieméram, profesionalajos un
Informacijas un komunikaciju tehnologiju (IKT) pakalpojumos, un vismazak izplatits
razoSanas un mazak zinasanu ietilpigos tirgus pakalpojumos, pieme&ram, vairumtirdznieciba
un mazumtirdznieciba un transportésana. Sis atskiribas, visticamak, vismaz dalgji atspogulo
uzdevumu prasibas, jo daudzus augsti kvalificEtus darbus zinaSanu ietilpigas nozarés var
veikt attalinati, izmantojot klepjdatorus, savukart fiziska klatbutne, visticamak, biis

ey . . v v = .. _ . Ce oy . _ 2
nepieciesama daudziem darbiem razoSana val, piemeram, 1zmitinasanas joma. 8

TieSsaiste aptaujai, ko 2020. gada pavasari veica Danijas Tehniska Universitate,
bija vienkarss nosaukums: COVID-19 leadership challenges in knowledge work (Covid -19
vadibas izaicinajumi intelektualaja darba'l).29 Aptauja bija ieklauti 23 jautajumi. Jautajumi
aptvera pozitivu un negativu pieredzi ar darbu no majam, ka ari demografisko situaciju.
Tika izmantota piecu punktu Likerta skala (no 1 = ,pilnigi nepiekritu” lidz 5 = ,,pilnigi

piekritu”), bet tika ieklauti arT jautajumi ar nominalajam atbildem, ka arT atklatie jautajumi.

Saja pétijuma tika pétita attalinata darba ietekme uz intelektuala darba uznémumu
vaditajiem, salidzinot to ar uzn€mumu darbinieku pieredzi. Atbildes tika sanemtas no 1053

darbiniekiem un 290 vaditajiem.

Analize rada, ka darbinieki min vairak attalinata darba prieksrocibu neka vaditaji —
pieméram, lielaka elastiba darba diena un mazaks parvietoSanas laiks. Tacu vaditajiem,

Skiet, jasaskaras ar daudziem attalinata darba trikumiem.

?"- Attalinatais darbs — viens no biitiskakajiem droibas pasakumiem pret Covid-19 izplatibu [atsauce
22.12.2021.] Pieejams: https://www.mk.gov.Iv/lv/attalinatais-darbs-viens-no-butiskakajiem-drosibas-
pasakumiem-pret-covid-19-izplatibu

8 OECD. (2020). Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How can public policies
make it happen? Pieejams: https://read.oecd-ilibrary.org/view/?ref=135_135250-
ulsliwp4jd&title=Productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-era

? Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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Lielaka dala vaditaju zinoja, ka vinu galvenie uzdevumi ir “darba organizacija” un
“sazina ar darbiniekiem”. Vaditaji uzn€muma attalinato vadiSanu uzskatija par izaicinajumu.
Uzneémumu darbs bija jaorganize no jauna, projekti aizkavejas, sadarbiba kluva grutaka, tika
zaud@éts tieSais un neformalais kontakts ar darbiniekiem. Galvenais izaicindjums — sazinas
un sadarbibas procesu organizéSana attalinati, kur klatienes sazina, ieskaitot sejas izteiksmes
un kermena valodu, ir gandriz neiespg&jama. Video sarunu riki biezi tika pieminéti ka

l1dzekli, lai mazinatu dazas no attaluma atkarigas problémas.

Dati rada, ka vaditaji stradaja vairak stundu (t.i., viniem bija garakas darba dienas).
Iespgjamie iemesli: “Papildu organizatoriskie uzdevumi”, “Gritibas vadit tieSsaiste€” un
“Gritibas koordinét un sadarboties ar darbiniekiem distanc@ti”, par tiem vaditaji aptauja

zinoja ka par izaicinoSu pieredzi.

Datu kopa nedod ieskatu par relativo stundu pieaugumu ne vaditdjiem, ne
darbiniekiem. Nesen veiktais 3 143 270 lietotaju pé&tijums atklaja, ka salidzinajuma ar
limeni pirms pandémijas ir palielindjies sapulcu skaits uz vienu cilvéku (+ 12,9%) un
apmeklétaju skaits viena sanaksmé (+ 13,5%). Sanaksmes ir kluvuSas 1sakas, samazinoties
vidgjam to ilgumam (—20,1%). Petjuma secinats, ka neto efekts ir tads, ka cilveki
sanaksme@s pavadija mazak laika diena (—11,5%). Tomér pé€tijuma tika konstatéts ievérojams
un ilgstoSs vid€jas darba dienas ilguma pieaugums (+ 8,2% jeb +48,5 miniites). Tas var likt
cilvekiem justies parslogotiem un nomaktiem. Ja vaditaji attalinati strada vairak stundu neka

darbinieki, iesp&jams, tiem ir lielaks stresa vai izdegSanas risks. 30

Vaditaju darba slodzes pieaugums varétu bt izskaidrojams ar to, ka vadibai savas
klatien€ praktiz€tas neoficialas un neplanotas te€rzéSanas ar darbiniekiem ,,pie kafijas
automata” japarveido par formalakam planotam sanaksmém tieSsaiste. Tas var bt
izskaidrojums tam, kap&c dazi vaditaji klust mazak produktivi, kaut arT vini strada vairak

stundu.

Vel viens neparprotams izaicinajums ir “mazak partraukumu”, kad vaditaji vairak
piesaistiti datoram un sazinai interneta neka darbinieki, jo tiem ir plasaks personu loks, ar ko
jasazinas, vadot uznémumu. Nakas piedalities augtakas vadibas un sadarbibas partneru
rikotas attalinatajas sanaksmés, ka arT pasam rikot sanaksmes ar darbiniekiem, rezultata —

partraukumu vaditaja darba ir maz.

% Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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Cits iesp€jamais iemesls partraukumu samazinajumam varétu bt tieSsaistes
sapulCu iestatijumi, kas parasti atbilst kalendara programmas noklusgjuma iestatijumiem.
Pastav risks, ka darba diena biis cieSi piepildita ar sapulc€ém bez partraukumiem, jo

kalendara sistémas nenem véra partraukumu laiku.

Dala §1 pétijjuma koncentréjas ari uz to, kadas izmainas bis nepiecieSamas

vaditajiem, lai uznp@mumu vaditu distancéti.

Pétijums rada, ka galvenie vadibas uzdevumi bija gandriz neiesp€jami, piemeéram,
tiess un neoficials kontakts un klatienes sazina par darba uzdevumiem, kur butiska ir ar1
neverbala komunikacija (sejas izteiksme, kermena valoda u.c.). Vaditajiem bija jamaina
sava vadiba sinhronizacija ar izmainam uzdevumos un darba procesos, jo vini nevargja
vadit, izmantojot tradicionalas metodes. Praksé vadiba kluva par dinamisku procesu, kas

attist1jas atbilstosi tam, kurs un cik daudz stradaja attalinati.

Attalinata vadiba prasa parmainas vadiba, macoties un pielagojoties jaunajiem
darba veidiem. Lidera maciSanas dal&ji izriet no tieSas atgriezeniskas saites un zinasanu
apmainas, ka arT neformala koucinga un mentoringa. To visu var pazaudgt, parvaldot
uznémumu no majam. Turklat maciSanas organizacija ir attiecibu un uzvedibas kopums, kas
klusumu parveido izteiktas zinasanas. Organizatoriska maciSanas attalinati ir sarezgitaka, un
tapeéc ir svarigi, lai organizacijas izveidotu digitalas maciSanas veidus, kas attistitu jaunas

lideribas iespgjas.

Aptaujas rezultati liecina, ka attalinata vadiSana ir gan personiska, gan
organizatoriska sp&ja, kas jaapgiist un japilnveido. Ja uzmaniba tiek koncentréta tikai uz
atseviSkiem vaditajiem un vinu sp&ju tikt gala ar saviem uzdevumiem, tad pastav risks, ka
izaicinoS8a situacija vini var rikoties individuali un reaktivi. Tapéc aptaujas rikotaji iesaka
apsvert organizacijas struktiiru un iespgjas. Piem&ram, vaditajiem varétu biit noderiga
zinaSanu apmaina ar citiem vaditajiem par to, ka vislabak tikt gala ar jaunajiem apstakliem.
ST dali$anas biitu jauzskata par organizacijas atbildibu, pieméram, izmantojot cilvékresursu
iniciativas, nevis jaatstdj individualajam vaditajam. Vaditajiem var tikt nodroSinati [idzekli,
lai organizeétu regularas neoficialas darbinieku pulc€Sanas vai izveidotu satelitu birojus

1= - 31
mazakam grupam.3

Lai arT vaditajiem attalinatais darbs Skita sarezgitaks neka darbiniekiem, jaatzime,

31 Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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ka vaditaji ar1 apstiprinaja pozitivos aspektus $aja situacija — pieméeram, 1sakas sanaksmes

un paaugstinatu darba kontroli.

Tas liek domat, ka attalinatajam darbam ir gan priekSrocibas, gan trikumi ka
vaditaju ta arT intelektuala darba veic€ju praks€. Paradokss: identiskus ar darba organizaciju

saistTtus jautajumus var izjust gan ka iesp€ju, gan ka stresa avotu.

Secinajums, kas giits Danija 2020. gada veiktaja pétijuma, balstoties uz atbildém
no 1053 darbiniekiem un 290 intelektuala darba vaditajiem, — vaditajiem vinu darbs
ierobezojumu laika Skita sarezgitaks neka darbiniekiem. Vinu izaicinajumi ir tiesi saistiti ar
jaunajiem darba uzdevumiem un socialas mijiedarbibas zaud@Sanu, kas uzsver
nepiecieSamibu pieversties organizatoriskajam atbalstam, lai samazinatu izaicinoSos
apstaklus gan darbiniekiem, gan vaditajiem. Paturot to prata, ir svarigi atzit, ka, lai kliitu par
attalinata darba vaditaju, ir nepiecieSamas izmainas vadiba, macoties un pielagojoties
jaunajiem darba veidiem, kur macibu procesam ir nepiecieSamas darbibas, kas vérstas uz
vaditajiem — neatstajot atseviSku vaditaju zina jaunu vadibas sp&ju izstradi. Nosleéguma ir
svarigi, lai organizacijas nemtu véra WFH (darbs no majam) darbibas rezultatus ne tikai
darbiniekiem, bet ar1 vaditajiem, jo vinu pieredze atSkiras, un vaditaji pauz izaicinajumus

= ootms 32
sava vadiba.
Sim pétijjumam ir acimredzami ierobeZojumi.

Pirmkart, nemti vera tikai Danijas dati. Citu valstu uzpémumu vaditaji var uztvert
savas situacijas atSkirigi atkariba no valst ieviestajiem atskirigajiem Covid-19 infekcijas
ierobeZoSanas nosacijumiem, vinu iepriek$&jas pieredzes ar WFH, darba kultiiras iezimém

sava valstl vai tehniskas infrastrukturas.

Otrkart, situacijas attalinata darba perioda ietekm&ja fakts, ka visiem gimenes
locekliem bija japaliek majas, tapec vaditajiem (un ari darbiniekiem) ar b&rniem vai tiem,
kas rup€jas par vecaka gadagajuma cilvékiem, iesp€ams, bija jasaskaras ar lielakam

problémam.

Treskart, aptauja netika uzskaititi konkréti uznémumi vai ekonomikas nozares.

Attalinata darba gaitu var ietekm&t uznémuma kulttira un organizacija.

Visbeidzot, dati tika savakti attalinata darba pirmajas nedelas, kad cilveki vel nebija

atradusi efektivakas $ada darba organizéSanas metodes.

%2 Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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Latvijas Universitates vadita pétnieciska projekta reCOVery-LV33 gaita secinats, ka
petijumi par attalinato darbu galvenokart balstiti uz aptauju respondentu subjektivajiem
uzskatiem. Turklat gandriz nav pétijumu, kas balstiti uz statistikas datiem. Attalinata darba
ietekmes izp€tes galvenais izaicinajums ir nepiecieSamo “specifisko” datu trikums, kas
stiprinatu pétniecibas bazi. Pieméram, ir nepiecieSams pilnveidot darba laika uzskaiti,
izdalot kopgja nostradato stundu statistika attalinata darba stundas. Sadu datu pieejamiba

palielinatu pétijumu kvalitati un objektivitates pakapi.

Saskana ar E. Seinu: ,,Organizacijas kultiira ir kopiga vértibu sistéma, kas
izveidojusies laika gaita, kas ir ka celvedis, risinot problémas, pielagojoties videi un vadot
attiecibas.”* Kultiiru, kas bija veidojusies laika gaita, jatransformeé atbilstosi attalinata darba
apstakliem, kas radijusi jaunas problémas, nakas pielagoties videi un pa jaunam jaorganize
attiecibas organizacijas iekSien¢ — starp darbiniekiem, vadibu, un arpus organizacijas — ar
Klientiem, partneriem, konkurentiem u.c.. Un lidz ar to veidosies jauna organizacijas

kultiira, kas biis piemérota attalinata darba veiksanai.

3 LU produktivitates zinatniskais institits LV PEAK un LZA Eiropas Politikas P&tniecibas Institiits. Valsts
pétljuma programma ,,Ekonomiskais, politiskais un juridiskais ietvars Latvijas tautsaimniecibas potenciala
saglabasanai un konkurétsp&jas pieauguma veicinasanai péc pandémijas izraisitas krizes (reCOVery-LV)”.
Izvertejums par attalinata darba ietekmi uz produktivitati ilgtermina un priekslikumu sagatavosanas
produktivitate paaugstinasanai attalinata darba apstaklos. Riga, 2021, 30 Ipp.
https://www.em.gov.lv/lv/media/4223/download

% Schein E.H. Organizational culture and leadership. USA: John Wiley&Son, 2010, p.464.
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2. UZNEMUMA SIA ,,EUROAPTIEKA” RAKSTUROJUMS

SIA ,Euroaptieka” ir uznémums, kuru parvaldla - EUROAPOTHECA.
EUROAPOTHECA ir starptautiska pastavigi augosa uznémumu grupa Baltija un Eiropas
Centralaja un Austrumu regiona. Ta parvalda apticku mazumtirdzniecibas kédes un
vairumtirdzniecibas uzn@mumus Lietuva, Latvija, Igaunija un Polija. Esot vadoSajai

farmacijas biznesa grupai Baltija, vérojama tas plasa klatbutne arT Polijas tirga.

EUROAPOTHECA pieder unikalu zimolu produkti, un ta iemantojusi novatora,
uzticama partnera un lieliska darba devéja reputaciju. Kops dibinaSanas 1998. gada grupa

veiksmigi attistas, kliistot par pirmo izvéli klientiem visur, kur ta darbojas.

EUROAPOTHECA pieder 660 aptiekas piecas valstis, tajas strada vairak neka 3800
darbinieku un katru gadu tiek apkalpoti vairak neka 30 miljoni klientu. EUROAPOTHECA
kontrolé aptieku tiklu Eurovaistiné (270 aptieckas) Lietuva, Euroaptieka (52 aptiekas)
Latvija, FEuroapteek (45 aptiekas) Igaunija, Euro-Apteka (83 aptiekas) Polija
un Apoteksgruppen (191 aptieka) Zviedrija.

2017. gada EUROAPOTHECA konsolidéja resursus planotajai aptieku darbibas
paplasinasanai. Grupa uzsak aktivu attistibas posmu, mekl€jot labveligas paplasinaSanas
iespgjas Centralas un Austrumeiropas un Ziemelvalstu regiona. 2018. gada 1. ceturksni
EUROAPOTHECA pabeidza Apoteksgruppen aptieku k&des iegadi Zviedrija, klustot par
vienu no regiona lielakajiem aptieku tikliem. ®EUROAPOTHECA ir lielakas starptautiskas
mazumtirdzniecibas grupas Baltija un Centralaja un Austrumu Eiropa VILNIAUS

PREKYBA biedrs.
2.1. Uzpémuma SIA ,,Euroaptieka” darbibas pamatvértibas

SIA ,,Euroaptieka” aptieku tikls ir zalu mazumtirdzniecibas uznémums. Latvija

darbojas 52 si aptieku tikla aptiekas visos lielakajos valsts regionos, nodarbinot vairak neka
450 darbinieku.

Parvaldot tik lielu aptieku skaitu un darbinieku daudzumu, ir svarigi definét

uznémuma misiju un Vviziju, uz kuru uzne€mums tiecas un meégina veiksmigi realizgt.

SIA ,,Euroaptieka” misija — palidzgt cilvékiem biit veseliem un justies labi, sniedzot

profesionalu farmaceitisko aprupi.

% par EUROAPOTECHE group [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.euroaptieka.lv/par-mums/par-
euroapotheca-grupu/
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SIA ,,Euroaptieka” vizijas ir :
e Megs esam pirma izvéle ikvienam katra EUROAPTIEKA aptickas atraSanas
vieta.
e Palidzam klientiem Seit un tagad.
e Esam soli prieksa.
e Miusu spéks ir atpazistams zimols.
e Meg&s esam uzticami sadarbibas partneri.
e Mg&s esam pievilcigs darba devéjs.

e [zmantojam katru iesp&ju attistibai.

SIA ,,Euroaptieka” vértibas:
Profesionalitate (Zinam, ko sakam un ko piedavajam klientiem; Esam kompetenti un
dalamies sava pieredz€ un zinasanas; Nepartraukti uzlabojam profesionalas zinasanas
un prasmes)
Komandas darbs (Mé&s stradajam kopa; Kopigais mérkis ir svarigaks par personigam
interesém; M@s stradajam ar atbildibas sajtitu)
Vienkarsiba (Mg&s saprotam cits citu un misu klientus; Misu 1€émumi ir vienkarsi un
istenojami)
Ciena (Esam godigi un pildam savus solijumus; Klients mums vienmér ir
vissvarigakais; M&s pazistam savus klientus un pelnam vinu ilgtermina uzticibu; Musu
darbibas pamata ir savstarp€ja ciena)
Veélme uzvarét (Esam energiski un istenojam augstus mérkus; Neapstajamies pie

sasniegtd; Mums nav problému, mums ir iesp&jas!)®

SIA ,,Euroaptieka” vadibas komanda sastav no: valdes priekssédétaja; PardoSanas un

marketinga departamenta  direktores; Komercdepartamenta direktores; Personala

departamenta direktores; Finan$u departamenta direktora; Jurista.>’

1.

2.

SIA ,,Euroaptieka” sastav no astonam strukttirvienibam:
Administracija, kuru veido valdes priekSseédétaja un jurists;

Tehniska un attistibas nodala, to veido saimniecisko projektu vaditaji, kuri atbild par

aptieku labiekartoSanu, tehniskam problémam,;

% Misija un vizija [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.euroaptieka.lv/par-mums/musu-vertibas/
%7 Vadibas komanda [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.euroaptieka.lv/par-mums/vadibas-
komanda/
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3. PardoSanas un marketinga departaments, kuru veido dazadi nodalu vaditaji, tai skaita

ar1 regionalie vaditaji, kuri ir pirma kontaktpersona aptiekam;

4. Personala departaments, kuru veido par personalu atbildigas personas, kas atbild par

dazadiem iesniegumiem, ligumiem, veicina darbinieku piesaisti utt.;

5. Komercdepartaments, to veido dazadi kategoriju vaditaji, pieméram, recepSu vai

kosmétikas kategoriju vaditaji, kuri ir atbildigi par savu precu kategoriju;

6. FinanSu departaments, to veido gramatvezi, datu analitiki un citi specialisti, kuru

galvenais uzdevums ir sekot rezultatu raditajiem;

7. Noliktava, to veido atbildigie par noliktavas darbu, ka arT par komandas darbu un

precu nogadi no viena punkta uz otru;

8. E-komercijas nodala, to veido specialisti, kuri nodro$ina e-komercijas kategoriju un

produktu sortimentu, ka arT pasa centra darbibu.

Poziciongjot sava uznémuma misiju, vizijas un vertibas, uznémums izteiktu uzsvaru liek
uz klientiem, uz klientu vélme&m, vajadzibam un to apmierinasu. Mazak izcelot darba vietas
pozitivos aspektus, tadus ka darba vidi, komandu, motivaciju un pateicibu darbiniekiem.
Sniegta informacija dalgji iezZimé konkrétas organizacijas kultiiras tipa iezimes, noradot uz

faktoriem, kuri raksturigi vienai vai otrai kultiras videi.
2.2. Uznémuma SIA ,,Euroaptieka” SVID analize

Organizacijas kultiiras izveért€jumam ir bitiski aplikot esoso situaciju, ietekméjosos
faktorus, gan argjos, gan ieksgjos faktorus. Uznémuma eso$as situacijas analizei visbiezak
tiek pielietota ta saucama SWOT (SVID) analize. SVID analize (anglu: SWOT analysis) ir
strat€gijas planosanas instruments, kas lauj noteikt uzn@muma vai projekta stipras puses
(Strengths), vajibas (Weaknesses), iesp&jas (Opportunities) un draudus (Threats). 38

Veicot SIA ,,Euroaptieka” SVID analizi (sk. 2.2.1.att€la), tika veikta arT krusteniska
analize. Sis analizes mérkis ir izvertét stratégiju, salidzinat ka vajas puses ietekmé iespgjas
un draudus vai ka stipras puses ietekmé gan iesp&jas, gan draudus. Uz §is analizes pamata
izveidot stratégiju, Secinat, ka stratégija Saskan ar esoSo organizacijas kultiru un vai ta

atbalsta vélamo kultiiru. Rezultata izvertgjot katru faktoru atseviski.

%% SWOT analys [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.businessnewsdaily.com/4245-swot-
analysis.html
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Ieksejie faktori

Stipras puses

Vajas puses

Uznémuma atpazistamiba gan Latvija,
gan arpus tas

Profesionala komanda, kura papildina
zinaSanas

Stabils pastavigo klientu loks ar tendenci
tam pieaugt

Plass precu sortiments

Klientu vajadzibu uzklausi$ana, un péc
iesp&jas maksimala klientu vajadzibu un
prasibu nodroSinasana

AtraSanas vieta

Darbinieku nepietickams noveért€jums
Motivacijas trukums

Informacijas apmaina uznémuma jeb
ieks€jas komunikacijas problémas
Nespéja nodrosinat augstu klientu
apkalposanas kvalitati

Ierobezots uz vietas esoSo precu
sortiments, kas ir proporcionals aptiekas
realizacijas apjomam

Vadibas darbinieki neparzina specifisko

aptiekas darbu

Argjie

faktori

Iespgjas

Draudi

Covid-19 pandémijas ietekmé klientu
pieprasijums péc medikamentu pirkSanas
ar piegades servisu

Pasaulé pieejamu programmu
nodrosinajums medikamentu logistikai
Potenciali ir pieejamas poliklinikas un
arstu prakses, kuras ir ieinteresétas,

sadarbibai medikamentu iegadei

LikumdoSanas izmainas, kas var
ietekmét aptieku teritorialo izvietojumu
Darbinieku trikums

Konkurentu inovacijas

Iréto telpu pazaudésana

Covid19 klatienes pardoSanas

ierobeZojumi

2.2.1.attels. Uznémuma SIA ,,Euroaptieka” SVID analize.
Avots: Autora izveidots

Veicot krustenisko analizi, izvert€jot stipras puses ar iesp&jam un draudiem, var
secinat, ka tadi draudi ka Covid-19 klatienes pardoSanas ierobezojumi, izteikti neietekmes,
Jjo profesionala komanda, kura papildina zinasanas, sp&tu atrast iesp&jas, ka kaut vai dal&ji
turpinat savu darbibu, komanda atrastu risinajumu, lai piedavatu cilvékiem alternativas,
nodros$inot savu misiju. Klatienes pardosanas ierobezojumu raditos draudus mazinatu ari
stipra puse - atraSanas vieta, jo uznémums sp&tu nodro$inat transformé&tu pakalpojumu

(pieméram, piegades vai ara tirdzniecibu) no dazadiem mikrorajoniem (Rigas robezas).
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Drauds par darbinieku trikumu — uzn@mums ar savam stiprajam pusém var
nodrosinat plasu atpazistamibu un pieaugosu klientu loku, kas poziciong sevi ka labu darba
vietu. Bet darbinieku krize var rasties, neko nemainot motivaciju sistéma un nepalielinot
atalgojumu darbiniekiem. Turklat paaugstinatas slodzes apstaklos profesionalakie darbinieki
var piedzivot izdegSanas. Sie apstakli veicina nestabilitati patstavigo darbinieku loka,

palielinot rotacijas.

Savukart konkurentu inovacijas jebkuram uznémumam ir liels drauds, ja komanda ir

profesionala un papildina zinasanas, tad So draudu ir iesp&€jams mazinat, bet ne izbégt no ta.

Iréto telpu pazaudeéSana vai likumdoSanas izmainas, kas var ietekmé&t aptiecku
teritorialo izvietojumu — tas ir nopietns drauds, jo to neglabs neviena stipra puse, iznemot
jau esoSo aptieku atrasanas vietas, bet tikai tada gadijuma, ja netiks veiktas reformas jau
esoSo aptieku izvietojuma, nevis tikai jauno aptieku izvietojuma. Respektivi, visas blivi
apdzivotas teritorijas jau ir aptiekas, bet buivét aptieku mazak apdzivotas vietas nav rentabli,
jo tur biis mazaks pieprasijums un apgrozijums — tiri fiziski klientam biis griiti 11dz nomala

vieta ierikotai aptiekai noklut (Tpasi pensionariem, kuri reti lieto automasinu).

Var secinat, ka dazadi draudi var ietekmét uzp@mumu, kuru nepasargas visas ta

stipras puses.

Salidzinot stipras puses ar iesp&jam, var izanalizét, ka atpazistamiba var veicinat
pasaulé pieejamu programmu nodroSinajumu medikamentu logistika. ,,Euroapticka”,
blidama starptautiska uzpémuma EUROAPOTHECA grupas sastava, var izmantot
uznémuma pieredzi, ka giita arpus Latvijas. Ir iesp€a lielakai pieredzes apmainai,
veiksmigako risindjumu  apgiiSanai, ko var izmantot arl visas uzpémumu
EUROAPOTHECA parstavosas valstis. So faktoru veicina gan komandas profesionalitate,
gan klientu vajadzibu uzklausisana — medikamentu izsniegSanas atvieglojumu veidoSana.

iestadi, kam ir svariga pacientiem vélamo medikamentu pieejamiba aptiekas.

Var secinat, ka esoSas stipras puses tikai palielinas uznémuma SIA , Euroaptieka”
iespgjas. Komanda, profesionali pielietojot savas zinasana un ripigi uzklausot klientu
vajadzibas, spétu veiksmigi apmierinat Covid-19 pandémijas ietekmé pieauguso
pieprasijumu p&c medikamentu pirkSanas ar piegades servisu. Var secinat, ka stipras puses

ir labs pamats jaunu iesp&ju attistibai.

Analizgjot vajas puses un draudus, spécigu iespaidu uz aptiekas darbibu varétu atstat
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darbinieku trikums, jo uznémuma triikst darbinieku motivacijas sistémas, nav pietiekams
darbinieku novértgjums. Covid-19 krizes apstaklos, kad tiek ieviesti klatienes pardosanas
ierobezojumi, zems darbinieku noveértéjums un motivacijas sist€mas trikums var pastiprinat
kadru mainibas draudus, jo darbinieki ir noslogoti, nemotivéti un spiesti pastavigi
pielagoties arvien sliktakiem darba apstakliem vai citam darba stilam. Darbinieku trikumu

uznémuma vadibai var biit griiti nosegt ar rotgjosiem darbiniekiem.

Ka viens no draudiem identificéts — Informacijas apmaina uzn€muma jeb ieksgjas
komunikacijas problémas. Gritibas darbiniekiem aptiekas sagadda uznémuma vadibas
noteiktie uzdevumi, kuri darbiniekiem aptiekas ne vienmér ir izprotami un apgritina
pamatpienakumu veikSanu, respektivi — vadibas posma darbinieki neparzina specifisko
aptiekas darbu. Ieksgjas komunikacijas problémas var palielinat draudus no konkurentu
inovacijam, jo darbiniekiem nav iesp&ju brivi izteikt idejas vai priekslikumus darba

uzlabos$anai, Sie priekslikumi var nenonakt Iidz uznémuma vadibai.

Var secinat, ka uzpémumam ir izteiktas vajas puses, kuras draudu gadijuma
saasinasies un smagi ietekm@s visu organizacijas darbibu kopuma, jo nebis galvena zobrata

mehanisma — darbinieku.

Tadas iesp€jas ka pasaulé pieejamu programmu nodroSinajums medikamentu
logistika varétu samazinat vajas puses, piem&ram, nesp&ju nodroSinat augstu klientu
apkalposanas kvalitati. Musdienigi risinajumi atvieglotu zalu izsniegSanu un atslogotu
darbiniekus, kas savukart spétu novertét uznémuma ieguldijumu un justos noveértéti. Turklat
tas sekmétu uzlabojumus precu sortimenta, jo jauna logistika programma veicinatu precu
apriti un palielinatu ienakumus. Savukart klientu pieprasijjumu p&c medikamentu piegades
servisa uznémums nespgj Tstenot apstaklos, kad informacijas apmaina uznémuma ir vaja,
efektiva logistika prasa izcilu savstarpgjo komunikaciju. Medikamentu piegades serviss
jaattista, lai klientiem butu pieejams viss sortiments, no jebkuras aptiekas, tas ari

paaugstinatu klientu apkalpoSanas kvalitati, jo klientam tiktu veltits vairak laika.
Var secinat, ka jaunas iespgjas pozitivi ietekmeétu vajas puses.

Pamatojoties uz iepriek§ minéto, uznémums var€tu pilnveidot personala vadibas
stratégiju, lai paaugstinatu darbinieku motivaciju, efektivak izmantotu vinu zinaSanas un
prasmes, atrak sasniegtu uznémuma mérkus, efektivak planotu personala budZetu. Tas
kopuma lautu samazinat draudu ietekmi un pastiprinat iesp&jas. Personala vadibas stratégija

uznémumam biitu nepiecieSama ari, lai uzlabotu organizacijas kulttiru.
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Veicot SIA ,,Euroaptieka” SVID analizi, tika identificétas $adas iesp&jas:

1. Covid-19 pandémijas ietekmé& audzis klientu pieprasijums péc medikamentu
pirkSanas ar piegades servisu. Sakoties epidemiologiski bistamai situacijai valsti
(neskatoties uz to, ka aptiekas drosi var turpinat savu darbu klatieng), SIA ,,Euroaptieka”, ka
arT tas konkurenti, saka nodro$inat zalu piegadi majas, ko radija liela interese un
pieprasijums no klientiem.

2. Pasaulg pieejamu programmu nodro$inajums medikamentu logistikai. Attistit
IT tehnologijas medikamentu izsnieg§ana. Sobrid kases sistémas ir loti vajas un, nemot véra
augsto noslodzi, ka ari neapmierinoSo E-veselibas sistemas darbibu, aptieku kases tiek
parlogotas, ka rezultata biezi rodas situacija, kad kase ,,nobriik” un apkalpoto klientu skaits
samazinas, samazinot ienakumus.

3. Potenciali ir pieejamas poliklinikas un arstu prakses, kuras ir ieinteres€tas
attistit sadarbibu medikamentu iegades joma. So inovaciju lieliski izmanto konkurenti, to
sadarbiba ar arstiem ir ]oti ilgstoSa, tapec citiem uznémumiem to parnemt/iekarot ir smagi.
Ir svarigi apzinat jaunos specialistus vai jaunas veselibas aprip€s iestades, kuras biitu

ieinteresétas uzsakt sadarbibu. Tas vainagotos ar klienta pliismas picaugumu.
Veicot SIA ,,Euroaptieka” SVID analizi, ka ar&jo faktoru draudi tika definéti:

1. LikumdoSanas izmainas, kas var ietekmét aptieku teritorialo izvietojumu.
Ministru kabineta 2011. gada 2. augusta noteikumi Nr.610 ,,Aptieku un aptieku filialu
izvietojuma kritériji” nosaka aptieku un aptieku filialu (iznemot veterinaras aptiekas)
izvietojuma krit€rijus. Tos nem véra Zalu valsts agentiira, pieskirot specialu atlauju (licenci)
aptiekas atveérSanai (darbibai).39 Sakara ar to, ka aptieku izvietojums ir diezgan blivs, un tas
lielakas apdzivotas vietas atrodas gandriz uz ,,katra sola”, bet citviet aptieku nav vispar, tiek
planots mainit aptieku izvietojuma kritérijus. Tas savukart bitiski var ietekmét gan jauno
aptieku atvérSanu, gan jau esoSo aptieku izvietojuma apdraudejumu.

2. Darbinieku triikums. Sakara ar lielo slodzi, specifisko darba vidi un zemo
atalgojumu, darbinieki biezi maina darba vietu vai izvélas citas specializacijas darba vietas.
Ka ar1 biezi vien vérojama tendence — jaunu darbinieku piesaistiSanai, tiem tiek soliti labaki
darba samaksas nosacijumi neka ilggadgjiem darbiniekiem. Tas samazina veicamo darbu
patstavigumu, planu izpildi un pelnas giiSanu uzn€mumam, ka art komandas saliedétibu.

3. Konkurentu inovacijas. Katrs no uznémumiem doma, ka giit lielaku pelnu.

% Aptieku un aptieku filialu izvietojuma kritériji [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://likumi.lv/ta/id/234279-aptieku-un-aptieku-filialu-izvietojuma-Kkriteriji
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Tapéc pastav liela varbiitiba, ka konkurentiem rodas idejas vai iespg€jas, ka realizet lidz Sim
nebijusu klientu piesaistisanas veidu. Tada veida uznémumam ir gritak saglabat vadoso
vietu tirgi, tas veicina uzn€muma agresivitati un prasigumu pret darbiniekiem.

4, Iréto telpu pazaudéSana. Daudzos tirdzniecibas centros vai €kas uznémumi
tikai 1ré telpas. Nereti rodas situacijas, kad pats €kas 1pasSnieks nolemj €ku pardot, bet
jaunais saimnieks tur v€las ierikot pavisam citas specifikas mazumtirdzniecibas uznémumu.

5. Covid-19 Kklatienes pardoSanas ierobezojumi. Sakara ar globalo Covid-19
pandémiju un augstajiem saslimstibas raditajiem Latvija, arvien tiek noteikti dazadi
klatienes pardosanas ierobezojumi. Uz So bridi aptiekas tas neskar — tas netiek slégtas, bet
nakas samazinat klientu plismu, Iidz ar to tiek ierobezota aptieku pakalpojumu pieejamiba.
Viens no aktudlakajiem ierobeZojumiem ir sarkanas un zalas zonas sadalfjums®, tas

darbiniekiem liek pardomat, ka nepazaud@t klientu plismu, kura apmekl&ja vadosas aptiekas

zalaja zona un tagad spiestas meklet tuvuma esosas sarkanas zonas aptiekas.

Uznémuma iek$gja vide sastav no stiprajam pusém un vajajam. Lidz Sim uznémums

SIA ,,Euroaptieka” ir veiksmigi izvirzijis tadas stipras puses ka:

1. Uzpémuma atpazistamiba gan Latvija, gan arpus tas, jo Sim uzpémumam
pieder 660 aptickas, piecas dazadas valstis.** Tas norada uz uznémuma Velmi virzities uz
priekSu un uzvarét tirga.

2. Profesionala komanda, kura papildina zinaSanas. ZinaSanas papildina gan
pasi farmaceiti, kuriem tas jadara likumiska cela, gan §is zinaSanas uznémums piedava celt
jebkuram, kur§ vé€las macities Saja specialitate. Bet §1 zinaSanas nepapildina vadiba
stradajosSie darbinieki.

3. Stabils pastavigo klientu loks ar tendenci tam pieaugt. Pardoto lojalitasu
karSu skaita pieaugums liecina, ka klientu skaits tikai palielinas. Tas norada uz uznémuma
tieksmi iekarot konkurgjosu vietu $aja nisa.

4, PlaSs precu sortiments. Katrai precei ir pieejami dazadu cenu un kvalitates
analogu kopums, kas nodrosina katra klienta vélmju apmierinasanu.

5. Klientu vajadzibu uzklausiS8ana un péc iesp€jas maksimala klientu vajadzibu
un prasibu nodroSinaSana, to pastiprina augstais prasigums pret darbiniekiem, kas padara
smagaku specifisko darba butibu.

6. AtraSanas vieta. Aptiekas atrodas ne tikai galvaspilséta, bet ar1 visu lielako

0 Covid 19. Informicija tirgotajiem [atsauce 07.12.2021.]. Pieejams: https://www.em.gov.Iv/Iv/informacija-
tirgotajiem?utm_source=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F

* Par EUROAPOTECHE group [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.euroaptieka.lv/par-mums/par-
euroapotheca-grupu/
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valsts pasvaldibu apdzivotas vietas.
Uznémumam SIA ,,Euroaptieka” ir savas vajas puses, tas tick definétas ka :

1. Darbinieku nepietiekams novértéjums. Daudzu uzticigu un profesionalu
darbinieku lojalitate netiek novértéta nedz finansiali, nedz citadi. Tiek pasliktinati darba
apstakli, netiek nodroSinata pilna darba slodze. Jaunienacgjiem tiek nodroSinati tadi pasi
nosactjumi ka ilgstoSajiem darbiniekiem vai pat labaki nosacijumi. Darbinieki tiek
uzklausiti, bet netiek nemti véra vinu ligumi. Rezultata darbinieks nejiitas pietiekami
novertéts un pamet uznémumu. lzteikti specifiska joma, kuras atalgojumam batu jabit
daudz augstakam.

2. Motivacijas trikums. Parak augsti vélamie rezultati, kurus sasniedzot, tie tiek
vél paaugstinati nevis saglaba savu stabilitati kadu noteiktu laika posmu, kas izcel
uznémuma agresivas metodes. Tapat arT aptiekas pec reitinga un rezultatiem motivacijas
programmas tiek sagrup€tas nepareizi, piem&ram, mazas aptickas kopa ar vadosajam
aptiekam, ka rezultata aptiekas zaud€ motivaciju. Aptiekai neizpildot motivaciju, to
nesanem ari augstak stavosi darbinieki, jeb motivacijas veicinataji.

3. Informacijas apmaina uzneémuma jeb ieks$€jas komunikacijas problémas.
Diemzel loti aktivi tiek rikotas attalinatas sapulces, parsvara par marketinga jautajumiem un
motivaciju izpildi. Bet trikst informacijas par aktualiem darba organizé€Sanu jautajumiem
(ipasi Covid-19 krizes apstaklos, kad MK regulari maina prasibas).42 Visa uzmaniba tiek
veltita meérku sasniegSanai nevis komandas labklajibai.

4. Nesp&ja nodrosinat augstu klientu apkalposanas kvalitati. Covid-19 infekcijas
ierobezojumi, nosakot konkrétu klientu skaitu aptieku telpas, pastiprina darba intensitati, ka
rezultata rodas rinda. Tas savukart samazina apkalpo$anas kvalitati. ST bija aktuala
probléma arT pirms pandémijas, jo ar tad bija situacijas, kad klienti stav€ja rinda, jo trika
apkalpojoso darbinieku.

5. Ierobezots uz vietas esoSo precu sortiments, kas ir proporcionals aptiekas
realizacijas apjomam. BieZi ir situacijas, kad atnak klients un vélas nopirkt uzreiz 10-45
iepakojumus ar produktu. Diemzgl aptieka uz vietas nav pieejami tik lieli precu apjomi, jo
trikst telpu uzglabasanai un iepriekS bijis mazs konkréta produkta pieprasijums. Tapéc

klients, nesanémis pietieckamu produkta daudzumu, aiziet uz citu aptieku.

*2 Epidemiologiskas drosibas pasakumi Covid-19 infekcijas izplatibas ierobezoanai [atsauce 22.12.2022.].
Pieejams: https://likumi.lv/ta/id/326513-epidemiologiskas-drosibas-pasakumi-covid-19-infekcijas-izplatibas-
ierobezosanai
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6. Vadibas darbinieki neparzina specifisko aptiekas darbu. Ir griiti uztvert
vadibas pavéles, ja vini nav stradajusi ar klientu vai apzinajusies $1 darba specifiku. Tapéc
nereti rodas konflikta situacijas, kad viens darbinieks nesaprot, ko no vina v€las otrs
darbinieks, kaut gan abi strada viena mérka laba. Tas pasliktina darbu komanda, saliedétibas

vieta nak agresivitate.

Uzn€muma analizes rezultata var secinat, ka uznémumam ir daudzas stipras puses,
kuras argjo faktoru rezultata var mazinat draudus un atvert jaunas iesp€jas, kuras palielinatu
uznémuma pelnu un atpazistamibu. Samazinot iek$&jo faktoru vajas puses, veltot tam laiku
un rodot iesp€ju atrisinat problémas, pilnveidojoties, uznémums iegttu vél lielakas iesp€jas
attistities gan galvaspilséta, gan citos Latvijas regionos un nostabilizét savu konkur&tsp&ju
ar citam vadosSajam aptiekam Latvija. Analize parada ar1 daudzos faktorus, kuri ietekmée

uznémuma organizacijas kultiiru.
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3. ORGANIZACIJAS KULTURAS PETIJUMS SIA
»EUROAPTIEKA”

Praktiskas dalas merkis ir izmantojot OCAI — Organizacijas kultiiras vérté€Sanas
instrumentu, izvertét darbinieku domas par eso$o un v€lamo organizacijas kultiiru, ka arf,
izmantojot Likerta skalu, noteikt, cik pozitivi darbiniekus ietekmé&é darbs attalinata
platforma. Tapat — salidzinat iegiitos datus ar Danu pétijjuma rezultatiem par vadoSo

darbinieku darbu no majam.*®

Pamatojoties uz iegitajiem datiem, izstradat uzpnémuma SIA , Euroaptieka”

organizacijas kultiiras pilnveides pasakumus darbam attalinata platforma.

Praktiskas dalas dati tiks iegtti aptauja no SIA ,,Euroaptieka” vadibas darbiniekiem,
kuri valsti noteiktaja Covid-19 infekcijas izplatiSanas ierobezojumu laika posma stradaja un
turpina stradat attalinati. Darbinieki netiekas ofisa, bet sapulces veido platforma Microsoft
Teams, nodroSinot produktivu uzné€muma specifisko darbibu kopuma, ka ari nodroSinot

klatienes darbibu visas 52 mazumtirdzniecibas tikla aptiekas.

Datu vaksana notika no 2021. gada 4. oktobra lidz 2021. gada 3. decembrim,
konkrétais laika periods tika izvEléts tapéc, ka taja visa valsti, tai skaita darba vietas, tika
pastiprinati ierobezojumi **. Sie apstakli labvéligik ietekmétu aptaujas rezultatus, jo
aptvertu visus attalinata platforma stradajosos darbiniekus, t. sk. tos darbiniekus, kuri
iepriekS€jo ierobeZojumu Samazinajuma del var€ja stradat klatiené. Anketas tika izsttitas 34
SIA ,,Euroaptieka” ofisa darbiniekiem, no kuriem atbildi sniedza 32 respondenti. Apkopojot

anketas, par nederigam tika atzitas 2 anketas.

3.1. Pétijuma metodologija

Aptauja sastav no divam dalam. Pirma dala balstas uz Organizacijas kultiras
vertésanas instrumentu OCAI, kur janoveérté katrs no aspektiem, tadgjadi defingjot realo un
veélamo organizacijas kultiiru. Savukart otra dala tika veidota péc Likerta skalas principa,

kuras pamata bija jautajumi no jau esosa Danu pétijuma — COVID-19 leadership challenges

* Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)

* Covid-19 izplatibas ierobezo3anas pasakumi arkartgjas situacijas laika [atsauce 30.11.2021.]. Pieejams:
https://covid19.gov.Iv/atbalsts-sabiedribai/ka-drosi-rikoties/covid-19-izplatibas-ierobezosanas-pasakumi
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in knowledge work *, ar merki salidzinat iegiitos rezultatus. Aptaujas anketas paraugu skatit

1.Pielikums.

Aptaujas pirmaja dala par katru aspektu respondentiem jasadala 100 punkti Cetros
apgalvojumos par organizacijas kultiiru SIA ,,Euroapticka”. Vini pieskir visvairak punktu
apgalvojumam, ko uzskata par vispatiesako, un vismazak punktus vai nepieskir punktus

apgalvojumam, ko uzskata par neatbilstosu.

Pirma seSu aspektu vértéSanas karta sniedz pasreiz€jas organizacija kulttras profilu.
Kvins un Kamerons atklaja, ka lielaka dala organizaciju ir izstradajusas domingjosu kultiiras
stilu. Organizacija reti ir tikai viens kultliras veids. Biezi vien kultiras profils ir Cetru

organizacijas kultiras veidu sajaukums.

Otraja aptaujas karta galvena uzmaniba tiek pievérsta v€lamajai organizacijas

kultiirai nakotng. Plaisa starp Siem diviem profiliem liecina par parmainu vélmi un virzibu.

Sis punktu skaitiSanas veids ir apzinati izstradats. Sadalot 100 punktus Getros
apgalvojumos, respondentiem ir jaizsver un jaizvélas konkur&joSo vértibu ietvara. Patiesiba
jus nevarat visu maksimali palielinat vienlaikus. Likerta skala lautu cilvékiem visiem

apgalvojumiem pieskirt 1 vai 5, lai gan §ads punktu svérSanas veids ir realaks.

SeSu aspektu pamata ir plasi pétijumi. Vairak mainigo pievieno$ana neuzlabo
aptaujas derigumu. Lidz ar to aptauja ir Tsa un patikama, vienlaikus sniedzot derigu

prieksstatu par organizacijas kultairu,*

OCAI metode, atskiriba no citam metodém, parada ne tikai organizacijas kultiiras
visparigas pazimes (ar&jais izskats, sazinasanas stils u.tml.), bet sniedz ar1 kultiiras [Tmena

padzilinatu izpéti, kuru ir griiti izpétit bez speciali izstradatas metodes.

Organizacijas kultiiras diagnostikas un izmanu pieejai, izmantojot OCAI metodi, ir
Sadas prieksrocibas:
e praktiska orientacija — metode aptver tas galvenas kultiiras izmainas, kuras
jau ir noteiktas vai verstas uz organizacijas veiksmi;
e savlaicigums — diagnostikas process un izmainu stratégiju izveido$ana var

tikt realizéta sameéra 1sa laika posma;

*® Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)

6 About the Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCAl
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e plaSums — procesa posma lauj piesaistit jebkuru organizacijas locekli, bet
seviski ir svarigi piesaistit tos, kuri ir atbildigi par darbibas virziena
noteikSanu;

e kvantitativais un kvalitativais vertéjums — process ir virzits uz kultdras
galveno izmainu kvantitativo vérté€Sanu, kas veido kvalitativas izmainas;

e ¢Crta izmantoSana — doto diagnostiku un atbilsto$as nepiecieSamas izmainas
var realiz€t organizacijas komanda, nav japieaicina diagnostikas specialisti,

organizacijas kultiiras eksperti vai izmainu konsultanti.*’

Veicot punktu sadalijumu starp se$am galvenajam savas korporativas kultiras
iezimém, tadam ka :
e domingjosas Tpasibas,
e oOrganizacijas vadiba,
e darbinieku vadiba,
e organizacijas iek$gjas saites
e stratégiskie jédzieni,

e panakumu kritériji.48

Respondents sadala punktus starp ¢etriem limeniem A, B, C un D, kur katrs atbilst
konkrétam organizacijas kultiiras modelim:
e A—klanu,
e B —adhokratiska,
e C—tirgus,

e D — hierarhiska,

OCAI pamata ir Konkur&joSo vértibu ietvars (Competing Values Framework): viens no
visvairak izmantotajiem un noderigakajiem ietvariem biznesa. To izmantojusi vairak neka
10 000 uznémumu. Tas ir labi izp@tits un apstiprinats, bet ari kompakts — ar seSiem

aspektiem, kas ticami atspogulo organizacijas kultaru.*®

Otraja aptaujas dala janoverté apgalvojumi, izmantojot piecu punktu Likerta skalu

(no 1 = ,,pilnigi nepiekritu” Iidz 5 = ,,pilnigi piekritu”).

*" Gorbacevita L. Korporativa kultiira ka organizaciju izmainu raditajs, DU Socialo zinatnu vestnesis,
1.s€jums., Ekonomika. Daugavpils, DU, 2009., 19.-20.Ipp.

8 Organizational Culture Assessment Instrument (OCAL) explained ) [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://ocai.wordpress.com/2010/05/21/organizational -culture-assessment-instrument-ocai-explained/
9 About the Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://www.ocai-online.com/about-the-Organizational-Culture-Assessment-Instrument-OCAl
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Ir izstradatas dazada veida vértéSanas skalas, lai tieSi noveértétu atticksmi (persona
zina, ka vina atticksme tiek pétita). Visplasak izmantota ir Likerta skala. Likerta skala ir
nosaukta amerikanu psihologa Rensisa Likerta varda, un to izmanto, lai registrétu
parbaudamo personu personigas attieksmes un vértibu spriedumu meérogoSanu par
noteiktam t€mam vai objektiem. Likerta skala ir zinama kop$ 1932. gada. Likerta testa
iztaujatajai personai tiek uzradita viena vai vairakas atbilzu skalas ar graduétiem,
polarizgjoSiem apgalvojumiem (vienumiem) skaidri definétam jautajumam, uz kuru var

atbildét ar noraidiSanu vai apstiprinajumu.

Kops Likerta skalas paradiSanas 1932. gada par to ir bijuSas diskusijas lietotaju vida.
Tomer atzits, ka tai ir vislabaka iesp€jama lietojamiba, uzticamibas un punktu skaita

derigums skala.*

Likerta skalas izmérs var atskirties. Tradicionali p&tnieki ir izmantojusi piecu punktu
skalu (piemé&ram: pilniba piekritu, piekritu, neitrali, nepiekritu, pilniba nepiekritu). Lielaka
skala (piem., septinas kategorijas) varétu piedavat respondentiem plasakas izv€les iespgjas,
tacu ir izteikts pienémums, ka cilvéki médz neizvéleties ekstrémas jeb maksimalas
kategorijas lielas vértéSanas skalas, iesp&jams, nevéloties izskatities ekstrémi. Turklat
respondentiem var nebut viegli atSkirt kategorijas, kam ir nelielas nianse. No otras puses,
vertésanas skalas ar tikai trim kategorijam (piem&ram: slikti, apmierino$i, labi) var nepielaut
pietiekamu diskriminaciju. Savukart para kategoriju skaits, piem&ram, Cetru vai sesu ballu

Likerta skala, liek respondentiem nokapt kopuma “par” vai “pret” apgalvojumu.

Likerta skalu iezime ir to virziba: atbildes kategorijas var biit arvien pozitivakas vai
arvien negativakas. Lai gan kategorijas interpretacija starp respondentiem var atSkirties
(piem., viena persona “piekrit”, otra “pilniba piekrit”), visiem respondentiem tomer jasaprot,
ka “pilniba piekritu” ir pozitivaks viedoklis neka “piekritu”. Viens no svarigiem
apsvérumiem, veidojot anketas, ir apgrieztas vertéSanas izmantoSana daZiem jautajumiem.
Iedomajieties anketu ar pozitiviem apgalvojumiem par sabiedribas veselibas ieguvumiem
izglitibas programmas (pieméram, “TV kampanas ir labs veids, ka parliecinat cilvekus
atmest smékéSanu bérnu klatbutne”). Tiek uzskatits, ka subjektam, kur§ pilniba piekrit
visiem $adiem apgalvojumiem, ir loti pozitivs skatfjums uz §Ts veselibas izglitibas metodes
priekSrocibam. Tomér, iesp&jams, subjekts nepiedalijas no visas sirds un vienkarsi

parbaudija vienu un to pasu atbildes kategoriju katram vienumam. Lai nodro$inatu, ka

%0 Joshil A., Kale S., Chandel S. and Pal. D. K. (2015). Likert Scale: Explored and Explained, British Journal
of Applied Science & Technology 7(4): 396-403
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respondenti riipigi lasa un izverté apgalvojumus, var ieklaut dazus negativus apgalvojumus
(pieméram, "Sabiedribas veselibas izglitibas programmam izteéréto naudu labak terét jaunu
terapiju izp€tei"). Ja respondents atbild pozitivi uz pozitiviem apgalvojumiem un negativi uz

negativiem apgalvojumiem, pétnickam var bt palielinajusies parlieciba par datiem. >

Aptauja respondentiem tika uzdoti astoni jautdjumi, kuru atbildes vajadzeja atzimét
no variantiem: pilnigi nepiekritu, dal&ji nepiekritu, neitrali, dal&ji piekritu, pilnigi piekritu.
Jautajumi tika formuléti, balstoties uz jau veikto danu pétijjumu — COVID-19 leadership

challenges in knowledge work®?, ar mérki salidzinat iegiitos rezultatus.
3.2.  Petijuma rezultatu interpretacija

Kopsumma anketas tika izsttitas 34 SIA ,,Euroaptieka” ofisa darbiniekiem, no
kuriem atbildi sniedza 32 respondenti. Apkopojot anketas, par nederigam tika atzitas 2
anketas, sakara ar kludam matematikas aprékinos, kuru neprecizitate lika apSaubit rezultata
precizitati. Sakotn&ji respondenti novert€ja realo situaciju uznémuma, vertgjot katru
apgalvojumu. Aptaujas rezultati liecina, ka vairakums respondentu noradija uz izteiktu

Tirgus kulttras modeli organizacija (sk. 3.2.1.att).
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3.2.1.att. Esosas organizacijas kultiira uznémuma SIA Euroaptieka
Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz pétijuma rezultatiem péc Cameron, Quinn, Diagnosing and Changing
organizational Culture. Reading, MA: Addison-Wesley Publishing Company. 1999, 60. Ipp.

! Likert scale [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams: https://www.britannica.com/topic/Likert-Scale
*2Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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Rezultati skaidri iezimé ne tikai ,, Tirgus kultiiras” modeli, bet ar1 atspogulo, ka

fokuss tiek likts uz ar€jo, ka ari uz stabilitati un kontroli.

Tas liecina arT par to, ka §1 ir uz rezultatiem balstita organizacija, kas izcel darba
pabeigSanu un lietu paveikSanu. Cilvéki ir konkur&tsp€jigi un koncentréjas uz méerkiem.
Lideri vienlaikus ir smagi virzitaji, razotaji un konkurenti. Vini ir skarbi un ar lielam
ceribam. Uzvaras nozime uztur organizaciju kopa. Reputacija un panakumi ir vissvarigakie.
Ilgtermina fokuss ir vérsts uz konkurentu aktivitateém un mérku sasniegSanu. Iekliisana tirgt

e . _ .. 53
un akcijas ir veiksmes definicijas.

Sada veida kultiira balstas uz piengmumu, ka tirgus ir naidigs un to apdzivo prasigi
Klienti, tadgjadi vadibai ir javirza uznémums uz agresivitati, produktivitati, rezultatiem un
konkuretsp€ju. Tiecoties ieglit konkurences priekSrocibas, tirgus kultiira akcenté darfjumus

ar argjo vidi, 1pasi darfjumus, kuros ir iesaistiti klienti un piegadataji.

Sis Tpasibas parasti veicina kultiiru, kas apvieno organizacijas loceklus kopigu mérku
sasniegSanai un zinasanu apmainai starp darbiniekiem. Nemot véra tirgus kultdras tipa
ipatnibas, individualo finansialo stimulu apmaina pret kolektiviem mérkiem me&dz padarit

uznémumus konkurétspéjigakus darba tirgi.™

Izanaliz€jot uznémuma realo situaciju — Tirgus organizacijas tipa kultara, to

pastiprina ar1 SVID analizg izvirzitie faktori.

To izteikti pamato uznémuma stipra puse — Uzpémuma atpazistamiba gan Latvija,
gan arpus tas. Tas norada uz to, ka organizacijas vélme iegiit tirgus dalu vai konkurétsp&ju
nak no SIA EUROAPOTHECHA GROUP valdes, respektivi, tas ir spiediens no vél augstak
stavoSiem valdes locekliem, kuru apstridet Latvijas SIA ,,Europatieka” valdes locekliem nav

iesp&jams.

Sekundari pie stiprajam pusém pieminétais — Stabils pastavigo klientu loks ar
tendenci tam pieaugt, norada uz organizacijas vadibas augsto prasigumu pret darbiniekiem
un neatlaidigu tiekSanos péc konkurétsp&jas. Tad€jadi ne tikai, izmantojot marketinga
instrumentus, bet ar1 darbinieku individualu pieeju katram apkalpotajam klientam. Ka

rezultata, iegiistot lielaku klientu loku, ar kuru turpmak stradat un manipulét.

>3 Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) explained [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://ocai.wordpress.com/2010/05/21/organizational -culture-assessment-instrument-ocai-explained/

* Scaliza J. A. A., Jugend D., Chiappetta Jabbour C. J., Latan H., Armellini F., Twigg D., Andrade D.
F.(2021). Relationships among organizational culture, open innovation, innovative ecosystems, and
performance of firms: Evidence from an emerging economy context Journal of Business Research.(1-16).
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Biutiski Tirgus tipa organizacijas kultiru pamato ari — Klientu vajadzibu
uzklausisana, un péc iespéjas maksimala klientu vajadzibu un prasibu nodrosinasana. Tas
uzsver, cik svarigi uznémuma ir klientu v&lmes, tas realiz€ot but pirmas izvéles

uznémumam aptieku vidi.

Vertejot realas organizacijas kultiiras rezultatus, var secinat, ka uznémuma SVID

analizes stipras puses teicami paspilgtina uznémuma organizacijas kultiiras Tpatnibas.

Organizacijas kultiiras izpetes instruments OCAI paredz, ka katram uznémumam nav
konkréti viena organizacijas kultiira, bet gan dazadu kultiru sajaukums. Uzpémuma SIA
»Euroaptieka” rezultatos par realo situaciju uznémuma, pargjie (iznemot Tirgus kultliru)
kultoras veidi ir, var teikt, vienadi lieli, tai skaita — klans, adhokratija un hierarhija. To
starpiba atspogulojas ka 2.59 vienibas, pamatojot OCAI metodes galveno domu, ka

nepastav tikai viena pareiza atbilde.

Savukart izvertgjot realo situaciju uzn€muma, respondentiem bija jasniedz vertejums
par idealo situaciju uznémuma SIA ,,Euroaptieka”. Lielakai dalai respondentu atbildes Kkrasi

atskiras, bet vienas anketas autors realo situaciju novertgja identiski idealajai situacijai.

Rezultata ar izteiktu vairakumu par SIA ,,Euroaptieka” idealo modeli atainojas

,Klana” kultiiras modelis (sk.3.2.2. att€la).
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3.2.2.att. Velama organizacijas kultiira uznémuma SIA ,,Euroaptieka”
Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz peétijuma rezultatiem péc Cameron, Quinn, Diagnosing and
Changing organizational Culture. Reading, MA: Addison-Wesley Publishing Company. 1999, 60. Ipp.
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Rezultati atspogulo darbinieku veélmi uz iek$€jo fokusu un izteiktaku elastibu un
diskrétumu. Tas liecina, ka §1 darba vide ir uz aru vérsta, ta ir sabiedriska. Cilvékiem ir

daudz kopigu interesu, un tie vélas bit ka viena liela gimene.

Sada kultiira vaditaji tiek uzskatiti par mentoriem vai varbiit pat ka teviskas figiras.
Organizaciju satur saistibas un tradicijas. Ir liela iesaistiSanas. Organizacija uzsver ilgstoSu
cilvékresursu attistibu un saista darba biedrus ar morali. Panakumi tiek identificeti klientu
vajadzibu apmierinasanas un riupes par cilvékiem ietvaros. Organizacija veicina komandas

darbu, 1idzdalibu un vienpratibu.>®

Klanu kulttira ir vértibas, kas lidzigas gimenes uznémuma vertibam, kuras ir spéciga
piederibas sajita organizacijai, un starp cilvékiem un organizaciju pastav afektivas
attiecibas. Sakara ar to, ka Sis kultiras veids tiek ievérots tipiskam paplasinato gimenu
vertibam, tam piemit elastibas Tpasiba, bet ta ir versta uz iek$€jo organizaciju, komandas
darbu, darbinieku iesaisti un korporativam saistibam pret darbiniekiem. Sada veida kultara
lojalitates un tradiciju jiitas ir sp&cigas un lideri parasti tiek uzskatiti par mentoriem vai
teviskam figiiram. Klanu organizacijas individiem ir kopigas vértibas un uzskati, kas virza
organizacijas loceklus uz perspektivu, balstitu kolektiva interesés. Saskana ar Kamerona un

Kvinna teoriju, klanu organizacijas veids ir izplatits uzn€mumos to dzives cikla sakuma.’® Ir

— . - w— — . — . . — . . e - —Gee v 7
svarigi akcentgt §is kultiiras iezimi - ievérojami veicinat stratégiju istenosanu.”

Izanaliz€jot uznémuma vélamo vidi — Klana tipa organizacijas kulttiru, var secinat,
ka to pastiprina uznémuma SVID analizgé atspogulotas vajas puses. Vajas puses jau norada

uz uznémuma trilkumiem un sasaistas ar darbinieku eso$as vides izmainam.

Viena no vajajam pusém — Darbinieku nepietiekams novertéjums, tas norada uz
darbinieku v€lmi sanemt atbalstu, ne tikai finansialu, kas biitu raksturigs tik specifiskam
darbam, bet arT lojalitati pret tiem. Pateicibu par darbu, kas tiek veikts, sajiitu, ka katrs darbs

ir padarits un katram darbam ir nozime organizacijas kop€ja funkciong€sana.

To pastiprina cita vaja puse — Motivacijas trikums, kad darbinieks nesanem

noveértejumu no vadibas par izdaritu darbu, ta vieta izjutot agresivitati ar noradém, ka uz

% Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) explained ) [atsauce 01.11.2021.]. Pieejams:
https://ocai.wordpress.com/2010/05/21/organizational -culture-assessment-instrument-ocai-explained/

% Scaliza J. A. A., Jugend D., Chiappetta Jabbour C. J., Latan H., Armellini F., Twigg D., Andrade D.
F.(2021). Relationships among organizational culture, open innovation, innovative ecosystems, and
performance of firms: Evidence from an emerging economy context Journal of Business Research.(1-16).
°" Ahmadi, S. A. A., Salamzadeh, Y., Daraei, M., & Akbari, J. (2012). Relationship between organizational
culture and strategy implementation: Typologies and dimensions. Global Business and Management
Research, 4(3/4), 286.
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nakamo ménesi motivacijas raditaji bas vél augstaki, nepasakot paldies par jau sasniegtiem
mérkiem, tas demotivé uznémuma darbiniekus. Un vélama organizacijas kulttira izteikti
demonstré, ka darbinieki v€las darboties ka gimene, ka komanda, sanemot atbalstu un

veicinot lidzdalibu, tadgjadi jutot motivaciju — kop€ju mérku sasniegSanai.

Pamatojoties uz STm divam vajajam pusém, nakama ir tikai rezultats — Nespéja
nodrosinat augstu klientu apkalposanas kvalitati, jo gandarits darbinieks sp€j radit vél
vairak apmierinatu klientu. Jo ar neizprotamiem darbiem parslogots darbinieks to nespgj
paveikt. Ja vélama kultira domin&tu, to nodroSinat biitu salidzinosi vieglak, jo darbinieki

darbotos ka viena komanda, izprotot katra darba elementus

SVID analizé pie stiprajam pusém tika piemin€ta — Profesionala komanda, kura
papildina zindasanas. Diemzgl tas neattiecas uz vadibas darbiniekiem, tap&c to 1sti nevarétu
definét ka stipro pusi, bet klientu apkalpoSanas zina profesionalitaite un =zinasanu
papildinasSanai ir obligata prasiba, ko paredz ar1 likums. No organizacijas kulttiras viedokla,
tas tikai pastiprina darbinieku v€lmi p&c Klana tipa organizacijas kultiiras, jo tad uznémums
darbotos ka komanda, jo samazinatos ari SVID analizes vajais punkts — Ofisa darbinieki
neparzina specifisko aptiekas darbu, ka rezultata, uzn€émuma darbibas mehanismam biitu
vieglak funkcionét, jo galva izprastu, ko dara rokas. Savukart ta rezultata motivacijas
sisttma uzlabotos, jo tiktu izprasts sakuma darbs, un klientu apmierinatiba pieaugtu, jo
vinus apkalpotu apmierinati darbinieki, ka arf motivacija paaugstinatos, jo visai komandai

biitu visiem saprotams mérkis, tadgjadi ieguveji biitu visi.

Vélama Klanu kultlira saskan ar organizacijas stratégiju, kura pamatojas uz SVID
analizes krustenisko analizi, ka, palielinot ieguldijumu darbiniekos, uzlabojot novértéjumu
un motivacijas sistemu, tas palielinatu uzn€muma ienakumus, samazinatu draudu ietekmi un

pastiprinatu iespégjas.

Izanaliz€jot abas vides — gan realo, gan idealo — var secinat, ka tas krasi atSkiras
(sk.3.2.3.attela). Reala vide ir pilnigi pret€ja velamajai, kas var liecinat par darbinieku

neapmierinatibu ar esoso kulttiru uzp€muma.

Veélmi mainit organizacijas kulttru, lai atvieglotu savu darbu un veicinatu darba
razigumu, nav vienkarSi. Jaatceras, ka mainit Kultdru ir liela méroga pasakums un visi

organizatoriskie instrumenti bis jaliek lieta domasanas izmainiSanai. *°

%8 Jasimuddin, S. M., & Zhang, Z. J. (2014). Knowledge management strategy and organizational
culture. Journal of the Operational Research Society, 65(10), 1490-1500.
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3.2.3.att. Eso$as un veélamas organizacijas kultiiras salidzinajums uznémuma SIA Euroaptieka
Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz pétijuma rezultatiem péc - Cameron, Quinn, Diagnosing and
Changing organizational Culture. Reading, MA: Addison-Wesley Publishing Company. 1999, 60. Ipp.

Ne tikai vizuala (sk.3.2.3.attela), bet arT skaitliska informacija (sk. 3.2.1.tabula)
atspogulo, cik liela starpiba ir starp esoSo un v€élamo organizacijas kultiru. Izvertgjot katru
punktu atseviski, var secinat, ka atSkiras absollti Vvisi esoSie punkti no vélamajiem, tas
nozimé, ka darbinieki pilniba nav apmierinati ar esoSo situdciju neviena organizacijas

kulturas aspekta.

Vistuvak realais ar idealo saskan Hierarhijas kultliras modeli, tas summari veido
tikai 2.59 vienibu atSkiribu, kas ir minimala, ja to salidzina ar pargjo kultiru izteikto
atskiribu. Tas norada uz to, ka kultdira ir orientéta uz iek$€jo fokusu un kontroli. Un tas
galvenas ipasibas ir efektivitate un stingra noteikumu ievérosana. Sada veida kultiira dod
priekSroku noteikumiem, politikai un procediiram, kait€jot veiklibai. Hierarhiska tipa
organizacijas parasti pastav spriedze starp inovaciju un noteikumu ieveroSanu. Uz
noteikumiem balstitas vadlinijas mazina darbinieku autonomiju. Sis uzsvars uz stabilitati un
kontroli m&dz veicinat lielaku pretestibu parmainam, ka ari samazinat uzpémumu ar $ada

veida kultiiru absorbcijas spgju.>®

¥ Scaliza J. A. A., Jugend D., Chiappetta Jabbour C. J., Latan H., Armellini F., Twigg D., Andrade D.
F.(2021). Relationships among organizational culture, open innovation, innovative ecosystems, and
performance of firms: Evidence from an emerging economy context Journal of Business Research.(1-16).
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3.2.1. Tabula
Eso$as un vélamas organizacijas kultiiras skaitliskais salidzinajums

Esosa @ Velama

Klans 20,03 | 32,34
Flastiba un diskrétums 13,94 19,79
Adhokratija 19,42 | 24,67
Arégjais fokuss un 18,46 | 15,52
diferenciacija

Tirgus 39,83 | 19,77
Stabilitate un kontrole 19,22 15,10
Hierarhija 20,63 | 23,22
Ieksgjais fokuss un 14,37 19,11
integracija

Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz pétijuma rezultatiem.

Izpétot raditajus Adhkratijas kultiiras modeli, starpiba starp eso$o un vélamo nav tik
izteikta ka Klana kultliras modelim un Tirgus kultiras modelim. Ta starpiba veido 5.25
vienibas, kas liecina par to. ka ta ir gandriz tada pati ka vélamajai organizacijas kulttrai.
Savukart Klans veido 12.31 vienibu starpibu un Tirgus veido 20.06 vienibu starpibu, kas

liek secinat, ka vélama kultura krasi atSkiras no esosas kulttiras.

Iegtitie rezultati par Adhkratijas kultiiras modeli atspogulo to, ka darbinieki vélas vél
vairak pastiprinat pielagoSanas spé€ju, elastibu un radoSumu nenoteikta vidé. Ta ka
adhokratija parasti pastav dinamiska vide, galvenais vadibas uzdevums adhokratiskas
organizacijas ir veicinat pielagoSanos, uznémibu un radoSumu produktu un pakalpojumu
attistiba. Spgja atrak reagét uz parmainam un uznemties lielakus riskus arT ir raksturiga
adhokratiskajai kulttirai. Adhokratijas kultiirai ir tendence stimul@t inovaciju un atvertibu.
Adhokratiskas kulttiras elementi ir arT nepartraukta pilnveidoSanas, riska uznemsSanas,
produktu attisttbu un radoSu risinajumu izstradi. Adhokratijas kultiira tiecas uz argjas

organizacijas jautdjumiem un uzsver elastibu un parmainas vairak neka pretesﬁbaGO

Uzpémuma darbinieki vélas pastiprinat Klana kultiru uzpe€muma, respektivi,

pastiprinat gimeniskas veértibas, klastot elastigakiem, un vélas, lai vadiba bitu tada, kurai

% Ahmadi, S. A. A., Salamzadeh, Y., Daraei, M., & Akbari, J. (2012). Relationship between organizational
culture and strategy implementation: Typologies and dimensions. Global Business and Management
Research, 4(3/4), 286.
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gribas sekot, no kuras gribas macities un nesavtigi darboties uzn€muma laba.

Toties izteikti un neapSaubami pétijums rada, ka darbinieki v€las samazinat Tirgus
kultiiru, kura uzn€mums ir agresivs, virzas uz produktivitati un rezultatiem, nenemot véra

gimenisko darbinieku butibu.

Iegiitos rezultatus salidzinot ar uznémuma SVID analizes argjiem faktoriem, var
secinat, ja uzneémuma organizacijas kultira nemainisies, tad draudu gadijuma ar —
Konkurentu inovacijam uznémumam nebiis negaiditu sarezgijumu, jo tam ir ticksme uz

konkurenci un tirgus vietas saglabasanu.

Savukart — Darbinieku trikums, var smagi ietekmét uznémumu, jo OCAI rezultats
norada uz izteiktu komandas darbibu trilkumu, no ka izriet arT darbinieku demotivacija un
neatbilstosais atalgojums, uz ka pamata bus griiti atrast zinoSus darbiniekus gan aptiekas,

gan vadiba.

Tads drauds ka — Covidl9 klatienes pardosanas ierobeZojumi, saglaba neitralu
poziciju, jo ja uznémumam saglabajas Tirgus tipa organizacijas kultiira, tam ir lielaka
iespgja ar agresivitati noturéties Sajos nestabilajos laikos, bet ja organizacijas kultiira tiek
mainita uz Klana tipa organizacijas kulttiru, tad uzn€mumam ar1 ir iespgjas noturéties, jo
kopa darbosies ka viens mehanisms, ka viena gimene. Respektivi, ar vienu vai otru

organizacijas kultiiru, uznémumam izdotos parvarét Sos draudus.

Stratégija, kura tika izvirzita pamatojoties uz krustenisko SVID analizi, norada, ka ta
nesaskan ar realo situaciju organizacija, bet izteikti atbalsta v€lamo organizacijas tipu -
Klanu. Respektivi, palielinot ieguldijumu darbiniekos, tas pastiprinatu Klana tipa
organizacijas kultdiru, jo veicinatu gimeniskumu, uznemoties lielakas saistibas attieciba pret
saviem locekliem. Strat€gijas TstenoS$anu ievérojami veicinatu tiesi Klanu kulttira, jo pastav
pétijumi, kuri apstiprina, ka ir nozimigas attiecibas starp organizacijas kultiiru un stratégijas
ievieSanu. Apstiprinot, ka visa veida organizacijas kultiram ir bitiskas attiecibas ar
ievieSanas procesu. Vislielaka ietekme ir tieSi Klanu kultiirai, un vismazak efektiva ir
Hierarhijas kultiirai. o1 Tas varétu liecinat arT par to, ka organizacijai sasniegt kop&jus
mérkus, darbojoties komanda, ir vieglak un efektivak, ka ari pastiprina faktu, ka, nomainot
organizacijas kultliru uzn€muma, organizacija varétu sasniegt daudzreiz vairak panakumu,

neka stradajot Tirgus kultiiras tipa, jo tai ir raksturigas citas iezimes. Tirgus kulttira ir uz

%1 Ahmadi, S. A. A., Salamzadeh, Y., Daraei, M., & Akbari, J. (2012). Relationship between organizational
culture and strategy implementation: Typologies and dimensions. Global Business and Management
Research, 4(3/4), 286.
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kontroli orient€ta un koncentréjas uz ar§jam organizacijas lietam. Organizacijas ar So
kultliru izmanto nov€ro$anu Un paaugstina izturibu, lai sasniegtu augstaku produktivitates
un konkurétspéjas limeni.®? Kas arf negativi neietekmé uznémumu, bet, to nomainot, pastav

iespéja organizacijai kliit daudzreiz efektivakiem un produktivakiem.

Savukart veiksmiga simbiozes stratégija, kuras pamata ir labvéliga organizacijas
kultiira, var atvieglot zinaSanu replikaciju organizacija, bet konkurentiem to ir griti
atdarinat. Sadai kultdirai ir jabat visaptvero$ai organizacija, bet taja pasa laika savdabigai un
unikalai organizacijai. Optimalas zinasanu parvaldibas strat€gijas var attistit organizacijas

kulttras atbilstibu un palielinat organizacijas peh,lu.63

Kultiras maina ir plaSa meéroga pasakums, un galu gala bis jaizmanto visi
organizatoriskie instrumenti, lai mainitu darbinicku domas. Lai mainitu vai parvalditu
korporativo kultiiru, ir jasp€j definét un tadéjadi precizi noteikt, ko tie$i m&ginat mainit.
Organizatoriskas parmainas vadibas joma akadémisko pé€tnieku un praktiz&joSo vaditaju
uzmaniba ir pieversta trim galvenajiem jautajumiem: kas mainisies, kap&c mainisies un kad
mainisies. Tatad visas nozimigas organizatoriskas parmainas prasa zinamu korporativas
kulttras parmainu limeni. Kultiiras parmainas ir saistitas ar parliecibu, tradicijam un cilvéka
uzvedibu organizatoriskaja struktiira. Ir labi zinams, ka, lai mainitu kultiiru, mums vispirms
ta ir jasaprot. Kultiras parmainas biezi var notikt ka smalkas parmainas elementos, kas
raksturo konkrétu kulttiru. Svarigi ir art saprast kultiiras parmainas ka tadas, kas saistitas ar
stratégiskam parmainam, jo kultliras parmainas ir cilvéku domas un uzvedibas maina.
Veids, kada tiek ierosinatas katra individa kultiiras parmainas, ar1 butiski ietekmé rezultatus

.. 4
un sekas katram individam.®

Apkopojot iegiitos rezultatus, ir noskaidrota uznémuma esosa kultira un vélama
kultira, secinats, ka vé€lama kultara saskan ar SVID krusteniskas analizes izrietoSo
stratégiju. Un ka tas istenoSana var€tu labveéligi ietekmé&t uznémuma darbibu un veicinat

pelnas palielinaSanos.

Pamatojoties uz iegltajiem organizacijas kultliras tipa secinajumiem, ka ari

pamatojoties uz izrieto$as stratégijas vélamo rezultatu, ir svarigi secinat ta visa aktualitati

62 Ahmadi, S. A. A., Salamzadeh, Y., Daraei, M., & Akbari, J. (2012). Relationship between organizational
culture and strategy implementation: Typologies and dimensions. Global Business and Management
Research, 4(3/4), 286.

%3 Jasimuddin, S. M., & Zhang, Z. J. (2014). Knowledge management strategy and organizational
culture.Journal of the Operational Research Society,65(10), 1490-1500.

*Belias, D., & Koustelios, A. (2014). The impact of leadership and change management strategy on
organizational culture. European Scientific Journal,10(7)
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attalinata darba platforma, uz kuru atbildes respondenti sniedza otraja aptaujas dala.

Otraja aptaujas dala respondentiem péc Likerta skalas

vajadz€ja novertet 8

apgalvojumus, kuri tika izveléti no danu pétijjuma — Covid 19 vadibas izaicinajumi

intelektualaja darba, un kuri

sadi:

ietekmé& organizacijas kultiiru uznémuma. Jautajumi skan

1. Sajos laikos mans darbs ir prasigaks neka parasti — es stradaju vairak stundu neka

parasti

© N o g M DN

Man nav ilgs laiks japavada sapulces

Stradajot majas, es varu uzturét labas attiecibas ar kolégiem

Man ir laiks pieversties savam darbam bez citu cilvéku partraukumiem

Es neredzu savus kol&gus un citus cilvekus tik loti, ka es butu velgjies

Man nav neviena, kas mani parraudzitu — es varu atpusties, kad man patik

Lai veiktu darbu, man vajag datus vai dokumentus, kuriem man nav piekluves majas

Lai veiktu darbu, man ir nepieciesama fiziska iekarta, kurai man majas nav piekluve

Apgalvojumu vert&jumi liecina, ka darbinieku viedokli par izaicinajumiem attalinata darba

platforma uznémuma SIA ,,Euroaptieka” atskiras (sk. 3.2.4.att€lu).
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3.2.4.att. Uznemuma SIA ,,Euroaptieka” darbinieku attalinata darba vertéjums
izveidots, pamatojoties uz veiktas aptaujas rezultatiem.
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Uznémuma SIA ,,Euroaptieka” darbinieku domas par attalinata darba aspektiem,
pamatojoties uz aptaujas datiem — atSkiras, bet katra apgalvojuma sniegtie rezultati ir
izteikti, noradot uz vairakuma vert§jumu, respektivi, neradot Saubas par rezultatu

konkrétibu.

Izanalizgjot katru jautdjumu atseviski, var secinat, ka uz 1. jautajumu — Sajos laikos
mans darbs ir prasigaks neka parasti — es straddju vairak stundu neka parasti, maksimalais
atbilzu vertejums bija — daléji piekritu. Neitralu atbilzu variantu izvel€jas 7 respondenti. Bet
noliedzosu atbildi sniedza 11 respondenti (4 — pilnigi nepiekritu, un 7 — dal&ji nepiekritu).

Tas summari ir mazak, ka piekritosas atbildes (10 — dalgji piekritu, un 2 — pilnigi piekritu).

No ta var secinat, ka esoSa Tirgus tipa organizacijas kultira manami doming, jo
agresivitati vélas saglabat savu tirgus niSu ar1 Covid-19 krizes apstaklos. Ta ka
organizacijas ar $o Kkultliru izmanto nov&roSanu UNn paaugstina izturibu, lai, sasniegt
augstaku produktivitates un konkurétspgjas limeni.® To negativi pastiprina jau esosas SVID
analizé izpétito iek$€jo faktoru vajo pusi — Darbinieku nepietickamo novertejumu, ka
darbinieki ta jau nejttas novertéti un $ajos apstaklos vadiba tos nevis atbalsta ka komandu,
bet izvirza jaunus mérkus, ta palielina savu izturibu, lai gitu produktivitati, bet ieguldot
nevis darbiniekos, bet paveiktajos uzdevumos. Salidzinot ar danu pétijjumu - Covid 19
vadibas izaicindjumi intelektualaja darba®®, var secinat, ka rezultati ir lidzigi, jo ari tas
pétijums uzrada palielinatu darba laiku un uzsver darba devéja prasigumu. No ta var secinat,
ka, neskatoties uz valsti vai organizaciju, attalinata darba platforma daudziem pagarina

darba laiku.

Uz 2. jautajumu — Man ir laiks pieversties savam darbam bez citu cilvéku
partraukumiem, maksimalais atbilzu vertejums bija — daléji piekritu. Neitralu atbildi sniedza
4 respondenti. Bet noliedzosu atbildi sniedza 7 respondenti (3 — pilnigi nepiekritu, un 4 —
dalgji nepiekritu). Tas summari ir mazak, ka piekritoSo atbilzu skaits ( 12 — dal&ji piekritu,

un 7 — pilnigi piekritu).

No ta var secinat, ka esosa Tirgus tipa kultira var veiksmigak izpildit noteiktos
meérkus, jo nav uzmanibu noveérsoSo faktoru, kuri kaveétu darbu izpildi. Bet, iesp&jams, tiesi

§1 faktora dél darbinieks neizmanto iesp&ju satikt kadu no kol€giem, ar kuru virspusgji

% Ahmadi, S. A. A., Salamzadeh, Y., Daraei, M., & Akbari, J. (2012). Relationship between organizational
culture and strategy implementation: Typologies and dimensions. Global Business and Management
Research, 4(3/4), 286.

% Kirchner K., Ipsen C. & Hansen J.P. (2021). COVID-19 leadership challenges in knowledge work,
Knowledge Management Research & Practice (1-9)
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parspriest jaunas idejas vai ricibas planu jauna meérka sasniegSanai. Ka ar1 tas var pamatot
izteikto velmi par klana tipa organizacijas kulturu, jo darbiniekiem ir izteikta v&lme
komunicét un darboties gimeniskak, un veikt to caur attalinato platformu ir daudz
sarezgitak. Tapat daudz sarezgitak ir sanemt pateicibas vai uzslavas. Tas var ietekmét SVID
analiz€ minéto nepietickamo darbinieku noveértejumu, jo Ilidz Sim darbinieki jau juta
noveérte§juma trikumu, bet Sajos apstaklos, uzsverot ari papildus darba stundas, kuras
darbinieks veic, novertejuma trukums tikai pastiprinasies. Salidzinot ar danu pétijjumu —
Covid—19 vadibas izaicinajumi intelektualaja darba, var secinat, ka arl $aja jautajuma
rezultati ir 11dzigi, noradot uz to, ka ne tikai $aja uzn€muma tas ir ietekméejoSais attalinata

darba faktors un koleégu klat neesamiba veicina darba produktivitati.

Uz 3. jautajumu — Man nav neviena, kas mani parraudzitu — es varu atpusties, kad
man patik, maksimalais atbilzu veért§jums bija — neitrals. Neitralu atbildi sniedza 14
respondenti, gandriz puse aptaujato. Bet noliedzosu atbildi sniedza 12 respondenti (4 —
pilnigi nepiekritu, un 8 — dalgji nepiekritu), bet piekritosu atbildi sniedza 4 respondenti —

dalgji piekritu. Summari tas nozimé, ka noliedzosu atbilzu ir vairak.

No ta var secinat, ka parraudziba tomér notiek, un darbinieki nevar brivi atpasties.
Tas pastiprina Tirgus tipa kultiiras faktorus, ka pat ja darbinieks strada attalinati, vadiba grib
redzet rezultatu, lai noturétu Iiderpoziciju tirgt. Tapat tas norada ari uz citas organizacijas
tipa kulttiras — Hierarhijas kultiiras — esamibu uznémuma, kad organizacija tiek stingri
kontroléta, nezaudg€jot savas formalas procediras. Jo ari attalinata platforma notiek gan
sapulces, gan citi darbi, kuri jaiesniedz noteiktos laikos, kas liedz darbiniekam justies
neparraudzitam. Salidzinot ar danu pétijjumu — Covid—19 vadibas izaicinajumi intelektualaja
darba, var secinat, ka tas respondenti arl atzina, ka turpina tikt kontrol&ti, ar1 stradajot

attalinata platforma.

Uz 4. jautajumu — Man nav ilgs laiks japavada sapulcés — maksimalais atbilzu
vertejums bija — neitrali. Neitralu atbildi sniedza 10 respondenti. Bet noliedzosu atbildi
sniedza 14 respondenti ( 7 — pilnigi nepiekritu, un 7 — dalgji nepiekritu). Summari tas ir

vairak ka 6 piekritosas atbildes (2 — dalgji piekritu, un 4 — pilnigi piekritu).

No ta var secinat, ka ilgs laiks sapulcés nav izteikts, drizak tads ka parasti, ta ka
sapulces bija ieklautas ar1 klatienes darba, jo lielaka atbilzu dala bija neitrala. Kas arT norada
uz klatesoSu Hierarhija tipa organizacijas kultiiru, jo svarigi ir nodro§inat kontroli un visu
operaciju vienmérigumu. Salidzinot ar danu pétijumu — Covid-19 vadibas izaicinajumi
intelektualaja darba, var secinat, ka tas rezultatos respondentiem ir japavada vairak laika
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sapulces, kas liecina par darba izpildes izmainam.

Uz 5. jautajumu — Stradajot majas, es varu uzturét labas attiecibas ar kolegiem —
maksimalais atbilzu vertéjums bija — daleji piekritu. Neitralu atbildi sniedza 2 respondenti.
Bet noliedzosu atbildi sniedza 10 respondenti (5 — pilnigi nepiekritu, un 5 — dalgjie
nepiekritu), summari piekritoSo atbilzu ir vairak 18 (16 — dalgji piekritu, un 2 pilnigi

piekritu).

No ta var secinat, ka darbinieki vélas veidot Klana tipa organizacijas kultiiru, jo
vélas darboties ka gimene, ka, neskatoties uz jaunajiem darba apstakliem, vini turpina
saglabat labas attiecibas, nevis izmanto apstaklus, lai mérktiecigi turpinatu savu
pamatdarbu. Salidzinot ar danu pétijumu — Covid—19 vadibas izaicindjumi intelektualaja
darba, var secinat, ka atbildes ir Iidzigas, ka aptaujatie respondenti piekrit, ka ir iesp&jams

uzturét labas attiecibas ar kolégiem.

Uz 6. jautajumu — Es neredzu savus koléegus un citus cilvékus tik loti, ka es biitu
velejies — maksimalais atbilzu vert€jums bija — pilnigi piekritu. Neitralu atbildi sniedza 7
respondenti. Bet noliedzosu atbildi sniedza 6 respondenti ( 4 — pilnigi nepiekritu, un 2 —

dal&ji nepiekritu), summari piekritoSo atbilzu skaits bija lielaks.

No ta var secinat, ka vélama Klana tipa kultira dominé ar1 te, jo darbinieki vé&las
satikt viens otru un veidot komunikaciju un gimeniskas attiecibas. Darbiniekiem ir svarigi
kolégi, neverbala komunikacija, acu kontakts un fiziska klatbiitne, nevis tikai attéls datora.
Jo ja darbinieki biitu apmierinati ar esoSo Tirgus tipa kultiiru, tad lielaka atbilzu dala bitu
negativa, noradot uz to, ka panakumi un tieksme uz lideribu ir svarigaka. Salidzinot ar danu
pétijumu — Covid—19 vadibas izaicinajumi intelektualaja darba, var secinat, ka tas
darbavietas darbinieki vélétos biezak satikt savus kolégus, pamatojot varbiitibu, ka darba

vieta tomer ir ka otras majas, kur cilvéks pavada vairakas stundas no savas dienas.

Uz 7. jautajumu — Lai veiktu darbu, man vajag datus vai dokumentus, kuriem man
nav piekluves majas — maksimalais atbilzu vertejums bija — pilnigi piekritu. Neitralu atbildi
sniedza O respondenti. Bet noliedzosu atbildi sniedza 13 respondenti ( 6 — pilnigi nepiekritu,

un 7 — dal&ji nepiekritu), summari piekritoso atbilzu skaits bija lielaks.

No ta var secinat, ka darbiniekiem trukst datu un dokumentu, kuriem nav piekluves
attalinata darba platforma. Tas norada uz Adhokratiska tipa organizacijas kultiiras esamibu,
jo augstu tiek veért€ta jaunas pieredzes giiSana un jaunu iesp&ju mekléSana. Respektivi,

uznémums mekIe iesp&jas, ka nodrosinat esoSo problému noveérsanu, lai uzlabotu darba
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kvalitati. Salidzinot ar danu pétijumu — Covid —19 vadibas izaicinajumi intelektualaja
darba, var secinat, ka arT Danija darbinieki nav pilnveértigi nodroSinati ar visiem
vajadzigajiem datiem, lai veiksmigi pilditu darba pienakumus attalinata darba platforma.
Tas tikai pastiprina faktu, ka situacija radas peksni un organizacijas nebija gatavas $adam

darba izmainam.

Uz 8. jautajumu — Lai veiktu darbu, man ir nepieciesama fiziska iekarta, kurai man
majas nav piekluve — maksimalais atbilzu veértgjums bija — pilnigi nepiekritu. Neitralu
atbildi sniedza 2 respondenti. Bet piekritosu atbildi sniedza 12 respondenti (7 — dal&ji

piekritu, un 5 — pilnigi piekritu), summari noliedzo$o atbilzu ir vairak.

No ta var secinat, ar fiziskajam iekartam uznémums ir nodro$inadjis savus
darbiniekus ari attalinata darba platforma. Tas norada uz Adhokratiska tipa organizacijas
kultiiras esamibu, jo galvena uzmaniba tiek veltita jaunu resursu ieguvei un jaunu problému
risinasanai. NodroSinot darbiniekiem pamatu attalinatai darba platformai — iekartas.
Salidzinot ar danu pétijumu — Covid—/9 vadibas izaicindjumi intelektualaja darba, var
secinat, ka arT tur darbinieki ir labi nodroSinati ar fiziskajam iekartam, pamatojot faktoru, ka
iekartas (neskatoties uz to izmaksam) nav griatakais, ar ko nodroSinat savus darbiniekus,

pavisam cita lieta ir konfidenciali dokumenti, kas ar1 rada problémas.

Kopsumma rezultati norada uz to, ka darbinieki strada vairak, jo darba devéjs no
tiem prasa daudz vairak, darba izpildi veicina distancétiba, jo kolégi nenoveér§ uzmanibu, bet
tas netraucé darbiniekiem uzturét labas savstarpgjas attiecibas, vélme satikt koleégus klatieng

ir liela. Uzn€mums nodroSina iekartas, bet datus pilniba nespg&j nodrosinat.

Organizacijas kultiras Tirgus tipa vidi, péc aptaujas datiem, pastiprina tie$i darba
devéja prasigums un fokus€Sanas uz veicamajiem darbiem, kas norada uz uzp€muma
orientaciju uz rezultatiem, neatlaidigas tick38anas péc konkurétsp&jas. So eso$o Vidi
paspilgtina arT uzn@muma izvirzitas vizijas: — M@s esam pirma izvéle ikvienam katra SIA
»Euroaptieka” aptiekas atraSanas vieta; Palidzam klientiem $eit un tagad; Esam soli prieksa;
Miisu spéks ir atpazistams zimols. Sadi uznémums neslépjot norada uz savu nisu tirgd un
agresivitati.

Tapat $aja aptauja spilgti ieziméjas ar1 vélamas Klana tipa kulttiras klatesamiba, jo —
ja, darbiniekiem ir vieglak fokusé€ties daramajam darbam, bet tas nemaina rezultatus, ka

darbinieki vélas satikt viens otru, ka, neskatoties uz visiem mainigajiem apstakliem, vini

turpina uzturet labas attiecibas.
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legiitos rezultatus pamato ari ieprieks veikta SVID analize, kuras ieks€jo faktoru
stipra puse — atpazistamiba, ir ka viens no raditdjiem, ka uzn€mums ar1 attalinata darba
platforma turpinas sevi pozicion& ka vienu no vadoSajiem nozarg, savukart ar savu
prasigumu un garakam darba stundam, uznémums tikai pastiprina iek$gjo faktoru vajas
puses — darbinieku nepietickamo novért€jumu, jo ja Iidz Sim darbinieki jau bija
neapmierinati ar atalgojumu (materialo vai mentalo), tad Sie arkartas apstakli tikai

pastiprinas darbinieku neapmierinatibu.

Salidzinot ar danu pétijumu — Covid—19 vadibas izaicinajumi intelektualaja darba,
var secinat, ka uznémuma SIA ,,Euroaptieka” rezultati ir lidzvértigs danu secinajumiem, ka
darbinieku izaicinajumi ir tieS$i saistiti ar jaunajiem darba uzdevumiem un socialas
mijiedarbibas zaud€Sanu, kas wuzsver nepiecieSamibu pieversties organizatoriskajam
atbalstam, lai samazinatu izaicinoSos apstaklus gan darbiniekiem, gan vaditajiem. Paturot to
prata, ir svarigi atzit, ka, lai klitu par attalinata darba vaditaju, ir nepiecieSamas izmainas

vadiba, macoties un pielagojoties jaunajiem darba veidiem.

Pamatojoties uz veikto pétijumu, ka realie risinajumi uznémuma SIA ,,Euroaptieka”
organizacijas kultiras pilnveides pasakumu darbam attalinata platforma tiktu izvirziti
vairaki risinajumi, sakot no jau esos$as kultiiras tipa paturéSanas, turpinot ar komandas

saliedéSanas pasakumiem, Iidz pat motivacijas sistemas pilnveidei. Kopa risinajumi ir sesi:

1. Nemainit neko vadiSanas stila, jo uzn@mums ar jau eso$o kultdiru ir sasniedzis
vienu no lidera vietam tirgl un nodro$indjis stabilu pastavigo klientu loku. Ta vieta
uznémums varétu veikt parrunas ar darbiniekiem, noskaidrojot to v€lmi stradat sada
organizacijas kulttira, paskaidrojot, ka ir jatiecas, japilnveidojas uz S$adu organizacijas
kultiiru. Un tos darbiniekus, kuriem tas sagada problémas, — atbrivot no darba. Ka rezultata
pienemt darba jaunas ,haizivis”, katram darba intervijas laika liekot aizpildit lidzvértigu
OCAI testu, kur biitu janoverte tikai ideala organizacijas kultiira, kas apliecinatu
pretendenta vE€lamas kultiiras iezimes uzp€muma un ta piemérotibu §im konkrétajam

uznémumam. Tas atvieglotu pretendentu atlasi un talako organizacijas virzibu.

Ja atsaucas uz pirmo risindjumu, tad uzn€émums varétu atteikties to darit specifiskas
darbibas sferas del, kura griiti atrast zinoSus darbiniekus, tapéc uznémumam naktos virzities
uz kompromisu, un jauzlabo vélama darba organizacijas kultiira, veicinot darbinieku
apmierinatibu, kas rezultata sniegtu daudz efektivaku darbu. Respektivi — rekomendét
pilnveidot personala vadibas strat€giju uznémuma, lai paaugstinatu darbinieku motivaciju,

efektivak izmantotu vinu zinaSanas un prasmes, atrak sasniegtu uznémuma mérkus,
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efektivak planotu personala budzetu. Tas kopuma lautu samazinat draudu ietekmi un
pastiprinat iesp&jas. Personala vadibas stratégija uznémumam biitu nepiecieSama ari, lai

uzlabotu organizacijas kultiiru.

2. Lai samazinatu Tirgus tipa organizacijas kultiras ietekmi, viens no
ieteikumiem vadibai — izzinat pamatdarbinieku darbu. Respektivi, augstakajiem vaditajiem
nepiecieSams pastradat aptieka, lai labak izprastu realo situaciju, konflikta situacijas un
spetu izanalizet kltidas (kap&c viens vai otrs projekts netiek pilnigi sasniegts). Tada veida
izdotos paaugstinat darba produktivitati gan aptiekas, gan ofisa, ka ari, uzlabot attiecibas ar
darbiniekiem, poziciongjot vaditajus ka cilvékus, nevis tikai rikojumu izdaliSanas figiras,
radot uzticamibas sajiitu un paspilgtinot ideju, ka visi stradajam viena komanda, ar vienu
konkrétu merki. Uzpémumam tas neko materiali neizmaksatu, bet tam biitu javelta tads
resurss ka laiks, bet to varStu ieklaut ar1 darbinieku darba liguma. AugstakstavoSiem
darbiniekiem ta biitu unikala iespéja iziet no komforta zonas, aci pret aci satiekoties ar realo

situaciju, izdarot secinajumus.

Tas nebiis uzdevums, kuru var veiksmigi realizet attalinati, bet to varétu noorganizet
ka viena darbinieka izbraucienu uz aptieku, ievérojot visus epidemiologiskos prieksrakstus.
Par iegtlito pieredzi vin$ vélak informativi izstastitu arT saviem kolggiem, informgjot vinus
par vajajiem posmiem vai atklajot jaunas marketinga iespéjas. Sadas iesp&jas biezums
varétu biit vienu reizi ménesi vai vismaz ceturksni. NodrosSinot arT darbinieku rotaciju, lai
nerodas situacija, ka to dara viens konkréts darbinieks, tas biitu jadara katram vaditajam, kas

nodros$inatu lielisku ideju generéSanu un veicinatu novitates.

3. Darbinieku izglitoSana, sakot ar vadibas darbiniekiem. NodroSinot viniem
seminarus par komandas saliedéSanu uz attistibu, tadi Latvija jau tick organizé&ti, pieméram,
Vebinars: Komandas: iesaiste / saliede$ana / attistiba®’. Ka ari piespiedu prasiba katram
darbiniekam reizi ménesi vai divos iziet kadus kursus par jebkadu té€mu, sakot no
marketinga, motivaciju veidosanas, beidzot ar darba vides iekartosanu. Ar mérki paplasinat
savu domu, redz&juma horizontu, radot idejas, kur paplaSinat marketinga aktivitates Sim
konkrétam uzp@mumam. Ka aridzan paplasinat savas personigas zinasanas, kas lautu
darbiniekiem iziet arpus saviem ramjiem un domat plasak, liekot uz dazadam situacijam
paskatities no cita skatupunkta. Vai tieSi pret&ji, apmeklét kursus, kuri pastiprinas vai

atsvaidzinas jau iegiitas zinaSanas, tada veida klistot par vél lielaku profesionali sava joma,

%7 Vebinars :Komandas: iesaiste / saliedé$ana / attistiba. [atsauce 22.12.2022.]. Pieejams:
http://smarthr.Iv//komandas-iesaiste-saliedesana-attistiba
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vai atjauninot jau iegutas, bet piemirstas vai praksé nelietotas zinasanas.

Nemot véra, ka lielaka dala kursu notiek tieSsaistes sist€éma, darbiniekam tas
nepieprasitu fizisku piepili, bet darba devéjs nodroSinatu kursu sponsoréSanu, ieklaujot
konkrétus noteikumus, pieméram, par maksimalas apmaksajamas summas apméeru Vai
butiskako rezultatu reprezenté$anu kolégiem. To varétu veicinat ar konkurences tabulu, kura
darbinieki sacenstos par izieto kursu skaitu, daudzveidibu, kuru rezultatus apkopojot varétu
izsniegt prémiju (ar noteikumu, ja no iegiitajam zinaSanam, apmekl&jot kursus, rastos jauns

projekts, kur§ giitu panakumus un nestu pelnu uzn@mumam).

4. Pastiprinat darbinieku vélamo — Klana tipa organizacijas kultiiru, uzn€émums
varétu, organizgjot saliedéSanas pasakumus. Ta ka likumdoSana paredz to, ka telpas var
pulcéties mazs cilveku skaits, vadiba varétu Sadu pasakumu rikot ara, svaiga gaisa.
Nodrosinot aktivitates, kuras sadalis lielo cilvéku skaitu vel uz pusém (lai ieklautos visos
epidemiologiski atlautajos raditajos).®® Pieméram, ziema tas varétu bat pikniks ar zupas
variSana meza, kur dala vadibas darbinieku (apmé&ram 20 cilvéki) dotos distancu sléposana,
bet otra dala — brauciena ar sniega motocikliem vai uz droSas autovadiSanas Kkursiem,

izpildot aktivitates, abas puses mainitos ar uzdevumiem.

Tadas aktivitates saliedé komandu un lauj uz ikdiena lidzas stradajoSiem kolegiem
paskatities citas dzives situacijas. Bet, ja runajam precizi par attalinato darbu, tad pec OCAI
analizes darbinieki bis loti laimigi satikties, un tikSanas veicinas pozitivas savstarp&jas
attiecibas. Uznémumam tas izmaksatu dazus tukstoSus, bet atgriezeniska saite biitu daudz
vertigaka, jo darbinieki biitu tuvak ve€lamajai organizacijas kultiirai, ka rezultata darba

efektivitate paaugstinatos un mérki tiktu sasniegti daudz veiklak.

S. Ja tomér ierobezojumi paliek stingraki, tad organizét tieSsaistes pasakumus,
kur varétu piedalities visi darbinieki. Tas notiktu ar noteiktu regularitati, piem&ram, vienu
reizi ménest (kura varétu sakties ar apsveikumu méneSa gavilniekiem, liekot tiem pastastit
smiekligakos atgadijumus veicot darba pienakumus), vai vismaz reizi ceturksni, vai uz
katriem svétkiem vai uzp€émumam zimigiem datumiem. Lai nodroSinatu maksimalu
darbinieku aktivitati, varétu izmantot dazadas aktivitates, piem&ram, Viktorinu (par
uznémumu, par svétkiem, par vesturi vai medicinu) vai darbu grupas, kas lautu Saurakam

darbinieku lokam grupéties un katram izmantot iespgju izteikties, neatstajot nevienu tikai

68 Epidemiologiskas dro§ibas pasakumi Covid-19 infekcijas izplatibas ierobeZoSabai [atsauce 22.12.2022.].
Pieejams: https://likumi.lv/ta/id/326513-epidemiologiskas-drosibas-pasakumi-covid-19-infekcijas-izplatibas-
ierobezosanai
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noverotaja loma. To visu varétu paspilgtinat ar muzikalo pavadijumu, pieméram, kadu
miziki vai vakara vaditaju, kuri ari darbotos tie$saistes platforma, tadéjadi nodrosinot kopa

btisanu un pozitivu vakaru visiem darbiniekiem un veicinot to savstarpg&jo komunikaciju.

Uznémumam $ads kolektiva saliedgjoss pasakums izmaksatu loti maz, iznemot, ja
tas nolemj piesaistit arpakalpojumus — miizikus. Bet ieguldita vértiba butu daudz augstaka,
jo veicinatu darbinieku v€lmi darboties komanda, ka to norada OCAI veiktais pétijums,

darboties Klana tipa organizacijas kultiira.

Izanaliz&jot visu pétijumu, tika atklata eso$a organizacijas Tirgus kultiira, vélama
Klana kultiira. Konstatéts, ka darbinieki strada vairak, jo darba dev€js no tiem prasa daudz
vairak, darba izpildi veicina kolégu distancétiba, jo tie nenover§ uzmanibu, bet tas netraucé
darbiniekiem uzturét labas savstarpgjas attiecibas, tostarp vélme vinus satikt klatieng ir liela.
Uzpe@mums nodro$ina iekartas, bet datus pilniba nesp&j nodrosinat. Iegttie rezultati tika
salidzinati ar SVID datiem un veikto krustenisko analizi, no ka tika secinats, ka uznémuma
strat€gija butu jamaina — japalielina ieguldijumu darbiniekos, jauzlabo novértéjumu un
motivacijas sist€tma, kas palielinatu uzn€émuma ienakumus, samazinatu draudu ietekmi un
pastiprinatu iesp&jas. Un ka to atbalsta v€lama kultiira. Ka ar7 tika secinats, ka iesp€jas
mainit vai uzlabot kultiru uznémumam ir dazadas, galvenaiS — organizacijai svarigi

apzinaties, vai ta vélas izmainas, kadas izmainas ta v€las un ka tas realizét.
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10.

SECINAJUMI

Organizacijas kulttirai ir pieradita aktualitate zinatniskajas publikacijas.
Organizacijas kultiiru var pétit, izmantojot dazadas metodes. Bet konkrétam
uznémumam SIA ,,Euroaptieka” vispiemérotaka bija Kima Kamerona (Kim
Cameron) un Roberta Kvinna (Robert Quinn) organizacijas kulttiras p&tniecibas
metodika — OCAIl (Organizational Culture Asenssment Instrument —
Organizacijas kultiras veértéSana instruments), pamatojoties uz to, ka ar to
iesp&jams izvertet esosas organizacijas kulturas atbilstibu vélamai organizacijas
kultiirai.

Organizacijas kultiru liela méra veido vaditdji, pazinojot un iedzivinot tas
vertibas, kuras ir nepiecieSamas sekmigai darbibai. Tapéc vinu loma ir izteikti
svariga, organizgjot attalinato darbu.

Pasaul@ notiekosas Covid-19 pandémijas iespaida attalinatais darbs ir kluvis par
paSsaprotamu darba platformu neskaitamos uznémumos. Tas rada jaunus darba
uzdevumus, darba organizaciju un ietekmé ar1 organizacijas kultiiru darba vide.
Parejot uz attalinato darba platformu darba devEjam janodroSina darbiniekam
piekluve e-pastiem, darba telefoniem un citiem sakariem, ka ar1 likums paredz,
ka darba devéjam jaatlidzina darba veikSanai nepiecieSamie izdevumi.

Darba vaditajiem lielakais izaicindjums ir tieSi saistits, ar jaunajiem darba
uzdevumiem un socialas mijiedarbibas zaud€Sana, kas uzsver nepiecieSamibu
pieversties organizatoriskajam atbalstam, lai atvieglotu darbu gan vaditajiem, gan
darbiniekiem.

Uznémums SIA ,Euroaptieka” ir atpazistams gan Latvija, uzturot 52 aptiekas,
gan arpus tas, uzturot kopa 660 aptiekas. Akcentgjot savas veértibas, tas veiksmigi
pilda savu misiju un viziju, veicinot klientu labklajibu.

Uznémuma SIA ,,Euroaptieka” veiktais OCAI pétijums liecina, ka taja doming
Tirgus organizacijas kultiira, kas liecina par uzpémuma lietiSkumu, reputacijas
nozimibu, orientaciju uz mérkiem, konkurenci, ka ar1 to, ka uzvaras nozime uztur
organizaciju kopa.

Tapat OCAI pétijums liecina, ka darbiniekiem vélama kulttira ir — Klanu tipa
organizacijas kultira, kurai raksturigas gimeniskas vertibas, komandas darbs,
uzticéSanas, atbalsts un ripes vienam par otru.

Noskaidrojot v€lamo darbinieku organizacijas tipa kultiiru, tika izvirziti vairaki

priekSlikumi, sakot no komandas nomainas, beidzot ar komandas saliedéSanas
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pasakumiem gan virtualaja vidé, gan argja vidé — daba, kas rezultata sniegtu
ilgnoturigu atgriezenisko saiti, pastiprinot turpmaka darba efektivitati, kura
balstitos uz komandas vienotibu.

11. Darba sociala nozime ir liela, jo p€tamais uznémums nav vienigais uznémums,
kur§ Sobrid saskaras ar organizacijas kultiras izmainam, pamatojoties uz to, ka
attalinata darba platforma ieviesa korekcijas daudz uznémumu darbiba.

12. Darba meérkis ir sasniegts, izstradajot uznémuma SIA , Euroapticka”

organizacijas kultiiras pilnveides pasakumus darbam attalinata platforma.
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PRIEKSLIKUMI

Uzneémuma administracijai un personala departamentam jaizverté iesp&jas mainit
organizacijas kultiru, jo SIA ,,Euroapticka” organizacijas kultiiras izpeté tika
secinat, ka valdosa taja ir Tirgus tipa kultiira, kas ir pretstats darbinieku
velamajai Klana tipa kulttrai.

Riipgjoties par kvalitativu klientu apkalpoSanu, uznémuma administracijai,
Tehniskas un attistibas nodalai, E-komercijas nodalai jaievie§ musdienigas IT
tehnologijas un programmas, kas pasaulé tiek izmantota medikamentu logistika.
Musdienigi risinajumi  apstaklos, kad klientu apkalpoSanu ierobezo
epidemiologiskas drosSibas prasibas, atvieglotu zalu izsniegSanu un atslogotu
darbiniekus. Turklat tas sekmé&tu uzlabojumus precu sortimenta, jo jauna
logistika programma veicinatu precu apriti un palielinatu ienakumus.

Lai atvieglotu attalinato darbu, uzpnémuma administracijai un personala
departamentam biitu jauzlabo iek$€ja komunikacija un jaizstrada personala
vadibas straté€gija, lai paaugstinatu darbinieku motivaciju, efektivak izmantotu
vinu zinasanas un prasmes, atrak sasniegtu uzn€muma meérkus, efektivak planotu
personala budZetu.

Visu uznémuma struktiirvienibu darbiniekiem, bet 1paSi vadibas Iimena
darbiniekiem, nepiecieSams apgiit jaunakas attalinata darba organizéSanas un
vadiSanas tendences, kuras fokuss tiek likts uz komandas motivaciju, saliedétibu
un darba vides uzlaboSanu, lai veicinatu v€lamo kultiru un sasniegtu labakus
rezultatus.

Personala departamentam jaorganizé darbinieku izglitojosi pasakumi uznémuma
iekSieng, lai ofisa darbiniekiem veidotos labaka izpratne par praktisko aptiekas
darbu — profesionalu farmaceitisko apripi, ka arT pieredzes apmainas pasakumus
starp dazZadam mazumtirdzniecibas k&des aptiekam.

Lai uzlabotu organizacijas kultiru attalinata darba platforma, uzpe€muma
administracijai un Personala departamentam javeic komandas saliedéSanas
pasakumi. Tie var notikt gan tieSsaistes platformas, gan ar€jas vides apstaklos,
ievérojot visas epidemiologiska droSibas prasibas. Jo tas pozitivi ietekmé&tu

turpmako komandas darbu un kopigo uznémuma mérku sasniegsanu.
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PIELIKUMI

1. Pielikums OCAI aptaujas anketa

Labdien, cienijamais respondent!

Esmu Elina Bondarenko, Latvijas Universitates Biznesa vadibas bakalaura studiju
programmas Organizaciju vadibas studiju apak$programmas 4.kursa studente. Mana
pétijuma ,,Organizacijas kultiira attalinata darba platforma uznemuma EUROAPTIEKA”
meérkis ir noskaidrot, kadi ir domingjosie organizaciju kultiiras tipi uznémuma un ka,
attalinatais darbs ietekmé organizacijas kultiiru uzp€émuma.

Tapéc, lidzu Jis aizpildit aptauju, kura sastav no divam dalam. Aptauja ir anonima,
un tas rezultati tiks izmantoti tikai apkopota veida mana bakalaura darba.

Pirmas dala jautajumi laus noskaidrot, ka Jus uztverat organizaciju, kura Jus pasreiz
stradajat un kada butu Jusu ideala organizacija.

Ludzu, novertgjiet katru no apgalvojumiem, sadalot 100 punktus starp variantiem A,
B, C, un D atkariba no ta, cik atbilstos$s ir katrs apgalvojums jasu uznémumam (100 - loti
atbilstos$s, 0-pilnigi neatbilstoss). Kop€jam punktu skaitam katra jautajuma jabit 100.

e Vispirms noveértgjiet, kads ir uznémums, kura jis pasreiz stradajat atzimgjot
punktus kolonna “Reala”.

e P&c tam novertgjiet organizaciju velreiz kolonna “Ideala” atbilstosi tam, ka
jus domajat, kadai jabiit organizacijai, lai Jus taja stradatu ar prieku un
maksimalu atdevi.

Organizacija REALA | IDEALA
1. DOMINEJOSAS RAKSTURIGAS IEZIMES
A | Organizacija ir ka liela gimene, ta ir unikala, cilveki uzticas viens
otram.
B | Organizacija ir loti dinamiska un darbiga. Cilveki taja ir gatavi
uzdriksteties un uznemties risku.
C | Organizacija ir izteikti orientta uz rezultatiem. Cilveki orientéti uz
konkurenci un mérku sasniegSanu.
D | Organizacija ir loti strukturéta un stingri tiek kontroléta. Cilveku
darbibu galvenokart nosaka formalas procediras.
KOPA | 100 100
2. ORGANIZACIJAS VADIBA
A | Organizacijas vadiba ir paraugs ka, sniegt padomus, riip€ties un
atbalstit.
B | Organizacijas vadiba ir paraugs ka uznemties risku un ieviest
jauninajumus.
C | Organizacijas vadiba ir paraugs lietiSkumam, agresivitatei un
orientacijai uz rezultatiem.
D | Organizacijas vadiba ir ka paraugs, ka precizi organizét un koordinét,
lai nodroSinatu organizacija vienme&rigumu un rentabilitati.
KOPA 100 100
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Organizacija

REALA

IDEALA

3. DARBINIEKU VADISANA

Organizacijas vadiba veicina darbu komandas, lidzdalibu [émumu
pienemsana.

Organizacijas vadiba atbalsta individualo risku, jaunievedumus,
neatkaribu un unikalitati.

Organizacijas vadibai raksturigs augsts prasigums pret
darbiniekiem, neatlaidiga tick$anas péc konkurétsp&jas un
sasniegumu atalgosana.

Organizacijai raksturigas darba vietas saglabasanas garantijas,
prognozg&jamiba un stabilitate attiecibas.

KOPA

100

100

4., ORGANIZACIJAS VIENOTIBA

Organizacijas vienotibu pamata ir godpratiga atticksme pret darbu
un savstarp€ja uzticéSanas. Atbildiba ir austa limen.

Organizacijas vienotibas pamata ir ticksme uz jaunradi un
pilnveidi. Tiek uzsverta nepiecieSamiba biit prieksgala.

Organizaciju vieno orientacija uz mérkiem. Agresiva uznémiba un
uzvara.

Organizaciju vienotibas pamata ir formalie noteikumi un oficiala
politika. Svarigi nodro$inat viennozimigu organizacijas darbibu.

KOPA

100

100

5. STRATEGISKIE MERKI

Galvena uzmaniba - cilvékresursu attistiba, uztic€Sanas, atklatibas
un lidzdalibas veicinasana.

Galvena uzmaniba - jaunu resursu ieguvi un jaunu problému
risinasanu. Augstu tiek vertéta jaunu iesp&ju mekl&sana un jaunas
pieredzes apgiSana.

Galvena uzmaniba - konkurgjosai darbibai un sasniegumiem.
Dominé tieksme mérktiecigi virzities uz priekSu un uzvarét tirgd.

Galvena uzmaniba - stabilitati un nemainibu. Vissvarigaka ir
rentabilitate, kontrole un visu operaciju vienmerigums.

KOPA

100

100

6. PANAKUMU KRITERIJI

Organizacija gust panakumus, attistot cilvékresursus, veicinot
komandu darbu un lojalitati, riip€joties par darbiniekiem.

Organizacija giist panakumus, pateicoties jaunas un unikalas
produkcijas izstradei. Ta ir razoSanas lideris vai novators.

Organizacijas panakumus nosaka iegiita tirgus dala un uzvara par
konkurentiem. Galvenais — but vadosajam konkurentam tirgi.

Organizacijas panakumus nosaka tas rentabilitate. Panakumu
atsléga ir precizas piegade, ritmiska planu un grafiku izpilde,
zemas izmaksas.

KOPA

100

100
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Otra dala ladzu, katram apgalvojumam preti ar ,,+”

zImi atzimét vienu atbilZu variantu.

Jautajumi laus noskaidrot, ka attalinata darba faktori ietekmé

organizacijas kultiiru.

pilnigi nepiekritu

iekritu

€ji nep

B

dal

neitrali

kritu

€ji pie

B

dal

pilnigi piekritu

Sajos laikos mans darbs ir prasigaks neka parasti - €s
stradaju vairak stundu neka parasti

Man ir laiks pieversties savam darbam bez citu cilvéku
partraukumiem

Man nav neviena, kas mani parraudzitu - €s varu
atpusties, kad man patik

Man nav ilgs laiks japavada sapulces

Stradajot majas, es varu uzturét labas attiecibas ar
kolegiem

Es neredzu savus kol&gus un citus cilvekus tik loti, ka
es bitu velgjies

Lai veiktu darbu, man vajag datus vai dokumentus,
kuriem man nav piekluves majas

Lai veiktu darbu, man ir nepiecieSama fiziska iekarta,
kurai man majas nav piekluve

Paldies par sadarbibu! ©
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2. pielikums Dokumentara lapa

Bakalaura darbs ,,Organizacijas kultiira attalinata darba platforma uzpémuma

SIA Euroaptieka” izstradats LU Biznesa, vadibas un ekonomikas fakultate.

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

noraditie informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.

Autors: Elina Bondarenko 04.01.2022.

Rekomend@ju / nerekomendéju darbu aizstavéSanai

Vaditajs: Dr. sc. admin. Andrejs Cekuls

Recenzents: Dr. sc. admin. docente Antra Line

Darbs iesniegts LU Biznesa, vadibas un ekonomikas fakultates Studiju centra

Dekana pilnvarota persona:

Metodike: Zanda Nilendere ~ 04.01.2022.

Darbs aizstavéts bakalaura gala parbaudijuma komisijas sedé .01. 2022
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