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ANOTACIJA

Darba tika analizéta informacija par nevalstisko organizaciju specifiku un pétamo
organizaciju - Latvijas SamarieSu apvienibu. Tapat tika izanalizéta informacija, kas saistita ar
organizacijam, to kultiiram un vértibu saistoSiem faktoriem.

Darba merkis ir izpétit nevalstisko organizaciju un organizaciju kulturas biitibu, vertibu
aspektus, un to ipatnibas Latvijas SamarieSu apvieniba, ka ari sniegt darba procesa radusos
priekslikumus attieciba uz Latvijas SamarieSu apvienibas organizaciju kultiras uzlaboSanas
un pilnveidoSanas iesp&jam.

Darba gaita tika noskaidrots, ka Latvijas SamarieSu apvieniba eso$a kultdra ir loti
lidziga tai, ko tas darbinieki v€las nakotng€, bet tai nav vienas kultiras iezimes. Apkopojot
visus pieejamos datus autore izvirzija priekSlikumus Latvijas SamarieSu apvienibai par

kultiiras pilnveidoSanas iesp&jam.



ANNOTATION

In the Master's work the author analyzed information about non-governmental
organizations and the researched organization - Latvian Samaritan association, as well as
analyzed information, that is connected to organizations, their cultures and values.

The aim is to explore the non-governmental organizations, organizational culture, value
aspects and their nature in Latvian Samaritan association, as well as give suggestions about
organization culture improvement and development opportunities in Latvian Samaritan
association.

In the end of Master’s work the author came to a conclusion, that the existing
organization culture in Latvian Samaritan association is very similar to the one employee
want in the future, but it does not have characteristics of one culture. Analyzing all available
data and information, the author gave suggestions to Latvian Samaritan association about their

culture improvement possibilities.
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IEVADS

Misdienas cilveéki nepartraukti kaut kur steidzas iegrimusi savas domas. Citreiz vini
pievér§ uzmanibu tam, kas notiek apkart, bet lielakoties iedzilinas tikai savas un savu
tuvinieku dzives notikumos — skaistajos mirklos un problémas.

Kadam noveicas un §is raizes un prieki paliek gimené - viss tiek atrisinats un dzive
turpinis ierastaja ritma. Tomeér citiem cilvékiem gadas tik lielas raizes, ka ir javérSas p&c
palidzibas pie lidzcilvékiem — ne vienmér vini ir gatavi palidzet. Tados gadijumos cilveki var
cerét uz nevalstisko organizaciju palidzibu. Tie$i pateicoties to darbibas specifikai un
iedzivotaju ziedojumiem, cilvékiem, kuri ir nonakusi gritibas tiek palidzets. Darba autorei
likas interesanti, ka strada §is nevalstiskas organizacijas un kadi ir to darbinieki, kuri katru
dienu lielaka vai mazaka méra palidz kadam lidzcilvékam.

Kopuma magistra darbs ir rakstits ar merki izpétit nevalstisko organizaciju butibu un to,
kas norisinas to iekSien€. It 1paSi tapéc, ka nevalstiskajam organizacijam ir liela nozime
palidzibas sniegSana grutibas nonakuSiem cilvékiem, savukart, to darbibas efektivitate,
palidzibas iesp&jas un kvalitate liela méra ir atkariga ne tikai no piesaistita finans€juma, bet
arl no nevalstiskaja organizacija iesaistitajiem biedriem/darbiniekiem — vigu zinasanam,
spgjam, motivacijas u.c. faktoriem, ka arl to saskapotibu ar organizacijas izvirzitajiem
meérkiem un veértibam.

Darba autore tuvak aplikoja, nevalstisko organizaciju specifiku un darba pé€tamo
organizaciju Latvijas SamarieSu apvienibu, kas ir orienteta uz palidzibas sniegSanu griitibas
nonakuSiem Latvijas iedzivotajiem. Ka ari tika izanalizéta informacija, kas saistita ar
organizacijam, to kultiram un veértibu sasitoSiem faktoriem. Par cik organizacijas ieksgja vidé
ir svarigs faktors, kas rada arT atSkiribu no citam organizacijam. Katru var atskirt jau uzreiz
ierodoties organizacija. Viena darbinieki ir gérbusies ikdienas drébés un komunicé neformali,
bet cita organizacija darbinieki ir sagérbusies klasiski un komunikacija viniem notiek loti
formali. Darbinieku uzvedibu maina gan organizacijas struktira, gan kultiira, gan taja esoSie
darbinieki un vadiba.

Pétamas dalas ietvaros, tuvak tika analizéta Latvijas SamarieSu apvienibas esos$a
kulttira, darbinieku vértibas un tas, cik liela méra tas saskan ar Latvijas SamarieSu apvienibas
kultiru. Lai iegiitu vispusigu informaciju, autore analizei izmantoja uzp€muma ieprieks
veiktas motivacijas aptaujas datus, aptaujaja Latvijas SamarieSu apvienibas darbiniekus un
izanaliz€ja iegiitos datus, ka arT papildus veica eksperta interviju, lai giitu dzilaku un

skaidraku ieskatu par pétamo priekSmetu.



P&tiSanas periods norisinajas aptuveni divus méneSus. Ta ietvaros tika izanalizé€ta un
uzrakstita magistra teorétiska baze uz, kuras balstoties tika veidoti aptaujas jautajumi.
P&tfjuma periods nedaudz pagarinajas dél, papildus, veiktajam eksperta intervijam.

Magistra darba meérkis ir, balstoties uz aplikoto informaciju un veiktajiem
pétijumiem, izpetit nevalstisko organizaciju un organizaciju kultiiras butibu, ka art veértibu
aspektus, to ipatnibas Latvijas SamarieSu apvieniba, ka ari sniegt darba procesa radusos
priekslikumus attieciba uz Latvijas SamarieSu apvienibas organizaciju kultiiras uzlaboSanas
un pilnveidosanas iesp&jam.

Uzdevumi:

1. lepazities ar nevalstisko organizaciju, kultliru un vértibu teorétiskiem aspektiem un veikt
informacijas referativo analizi;

2. izpétit Latvijas SamarieSu apvienibas motivacijas pétijuma rezultatus;

3. veikt Latvijas SamarieSu apvienibas darbinieku aptauju un eksperta intervijas;

4. izanalizet pétifjuma iegitos datus, t.sk. nemot vera teoretiskos aspektus;

5. izdarit secinajumus un sniegt priekslikums attieciba uz organizacijas kultiiras pilnveides
iespejam Latvijas SamarieSu apvieniba.

Hipoteze — Latvijas SamarieSu apvienibai ir izteikta vienas organizacijas kultiiras

iezimes.



1. NEVALSTISKAS ORGANIZACIJAS UN TO SITUACIJA LATVIJA

Miisdienas cilveki biezi vien ir aizpemti ar savam un savu tuvinieku dzivém -
pozitivajiem un negativajiem notikumiem tajas. Tomér, cik daudz cilvéku iedomajas par
lidzcilvekiem un to dzivém? Cik daudzi iedomajas par to, ka kadam ir nepiecieSama
palidziba? Citiem palidzibas sniegSana un ziedojumu kastites papildinasana liekas bezceriga
un nevajadziga, savukart, dalai cilvéku tas ir pienakums. Katram cilvékam ir savi uzskati,
vertibu normas un dzives skatijums uz dazadam lietam. Jaatzimé, ka Latvija ir loti daudz un
patiesi dazadas nevalstiskas organizacijas, kuras censas palidzet tiem cilvékiem, kuriem dzivé
nav paveicies un kurus ir skarusi kada nelaime.

Sis nodalas ietvaros autore tuvak apliiko nevalstiskas organizacijas jeb NVO, to biitibu,
ka arf situaciju Latvija. Tapat ir apkopta neliela informacija par veiktajiem pétijumiem Latvija

saistiba ar nevalstiskajam organizacijam un sabiedribas domam par tam.

1.1. Nevalstiskas organizacijas un to buitibas raksturojums

Iepazistoties ar literatiiras avotiem par pétamo t€mu, autore noskaidroja, ka ASV vienas
no pirmajam nevalstiskajam organizacijam skaitijas baznicas, péc tam kolonijas un pécak ari
Harvardas Universitate, kas skaitjas pirma nevalstiska macibu organizacija. [21, 10]

Péc biitibas ,,NVO ir nevalstiskas organizacijas, kas apvieno biedrus péc brivpratibas
principa (biedribas) vai ari kopigu mantu un citus resursus (nodibinajumi) kopigu mérku
sasniegSanai, ieverojot organizacijas ideologiju. Nevalstiskas organizacijas darbojas
sabiedribas un tas grupu interesés, un to darbiba nav vérsta uz pelpas gasanu.” [33]

NVO ir ka sabiedribas attieksmes nes€js par kadu konkrétu jautajumu. Tiesi NVO spgj
sniegt precizu skatijumu interesgjoSos jautajumos, ka ari papildus tam var sniegt eksperta
viedokli. NVO tadgjadi nodroSina labako risinajumu valstij un paraléli tam veic sabiedribas
uzticé$anos valdibai un tas lémumu likumibai. [33]

NVO skaitas treSais jeb nevalstiskais sektors, kas papildina valsts parvaldi ar dazadu
valsts uzdevumu delegé€Sanu un projektu istenoSanu. Parsvara NVO nodarbojas ar socialo
pakalpojumu nodro$inaSanu izmantojot brivpratigo darbu. NVO ir loti liela nozime politikas
formuléSana, tas ir ka papildus informacijas avots, svariga viedokla parstavis un arl pirmais
bridinajums, kada tai saistosaja jautajuma. [33]

Lielakoties Sadas organizacijas rodas, lai apmierinatu sabiedribas vajadzibas, kuras
diemz&l nevar vai negrib atrisinat valsts, pagvaldiba vai bizness. Sadas organizacijas sniedz
iesp&ju un atbalstu sabiedribai uzlabot savu un citu cilvéku dzives kvalitati un parliecinati

veikt gan profesionalas, gan personiskas darbibas. Toties jaunieSiem S$adas organizacijas
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sniedz lielisku iesp&ju iegiit gan darba, gan dzives pieredzi par cik organizacijas strada Joti
dazadas jomas. Nevalstiskas organizacijas ne tikai sniedz atbalstu tiek kam tas ir
nepieciesams, bet arT aktivi piedalas valsts parvaldes darba. Sadas aktivitates ir [oti svarigas,
jo valsts jautajumos par $adu organizaciju darbibu un atbalstu ir loti svarigs tiesi to cilvéku
viedoklis, kas tajas darbojas. [37]

Nevalstisko organizaciju darbiba ir orienteta uz kadu konkrétu mérku sasniegSanu, kuri
biezi vien ir saistiti ar sabiedribas interesém — sabiedriska labuma nodrosinasanu griitibas
nonakusiem lidzcilvekiem.

Sabiedriska labuma darbiba ir tada darbiba, kas sniedz nozimigu labumu sabiedribai vai
kadai tas dalai, it seviski, ja ta versta uz labdaribu, cilvéktiesibu un individa tiesibu
aizsardzibu, pilsoniskas sabiedribas attistibu, izglitibas, zinatnes, kultiras un veselibas
veicinasanu un slimibu profilaksi, sporta atbalstiSanu, vides aizsardzibu, palidzibas sniegSanu
katastrofu gadijumos un arkartas situacijas, sabiedribas, it 1paSi tricigo un sociali
mazaizsargato personu grupu socialas labklajibas celsanu. [1]

Literattiras avotos tiek noradits ari tas, ka sabiedriska labuma darbiba ir tada darbiba,
kas sniedz nozimigu labumu sabiedribai vai kadai tas dalai, it seviski ja ta veérsta uz:

1. labdaribu,
cilvektiesibu un individa tiesibu aizsardzibu,
pilsoniskas sabiedribas attistibu,
izglitibas veicinasanu,
zinatnes veicinasanu,
kulturas veicinasanu,
veselibas veicinaSanu un slimibu profilaksi,

sporta atbalstiSanu,

© © N o g bk~ w0 DN

vides aizsardzibu,

[EN
o

. palidzibas sniegSanu katastrofu gadijumos un arkartas situacijas,

[EEY
[EEY

. sabiedribas it TpaSu triicigo un sociali mazaizsargato personu grupu socialas
labklajibas celsanu. [34]
Autore vélas noradit, ka literattiras avotos skaidri tiek definéts un paskaidrots arT tas, kas
tad nav sabiedriska labuma darbiba:
1. darbiba, kas veérsta uz politisko organizaciju (partiju) vai to véléSanu kampanu
atbalstiSanu;
2. darbiba tada apjoma, kada ta vérsta uz biedribas un nodibinajuma biedru vai dibinataju
un ar tiem saistitu personu privato intereSu un vajadzibu apmierinasanu, iznemot
darbibu, ko veic biedriba vai nodibinajums, kas dibinats un darbojas, lai aizstavétu
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sociali mazaizsargato personu grupu un tricigo personu un gimenu tiesibas un
intereses;

3. darbiba, kas vérsta uz ziedojumu vaksanu treSajam personam, par to ieturot samaksu,
kas parsniedz administré$anas izdevumus. [34]

Jaatzimé€, ka sabiedriska labuma organizacijas statusu var iegiit biedribas, nodibinajumi
un religiskas organizacijas, ja kada no tam atbilst vismaz vienai sabiedriska labuma
organizacijas likuma mingtajam sabiedriska labuma darbibas jomam.

Autore vélas noradit, ka literatiira ir atrodams $ads defingjums: ,Bezpelnas
organizacija — bezpelnas apkalposanai, labdaribai, produkcijas razoSanai vai citiem mérkiem
izveidota organizacija, kuras dalibnieku noliiks nav giit pelnu. Ta ir uznémgjsabiedriba, viena
ipasnieka uznémums ar juridiskds personas tiesibam vai sabiedriska organizacija. Tas
dibinaSanas, darbibas, reorganizacijas un likvidacijas kartibu nosaka Sis likums, Latvijas
Republikas likumos par attiecigo uznéméjdarbibas formu noteiktas normas, kuras nav
pretruna ar So likumu, ka ari bezpelnas organizacijas statuti.” [2] Attiecigais likums ,,Par
bezpelnas organizaciju” zaud&ja spéku ar Latvijas Republikas likumu. Komerclikuma spéka
stasanas kartibas likums. Latvijas V&stnesis, Nr. 188 (2575), 28.12.2001. zaudgjis savu speku,
bet tai pat laika ir stajies speka cits, kas defin€ bezpelnas organizaciju

Nevalstiskas organizacijas, tiek iedalitas divas dalas — biedribas un nodibinajumos.

Biedriba tiek skaidrota, ka brivpratigu personu apvieniba, kas darbojas, lai sasniegtu
noteiktos merkus. Pirms §T biedriba veic ierakstu registra, tas dibinatajiem ir javeic virkne
darbibu. Visupirms ir japienem lémums par biedribas dibinaSanu, tad jaapstiprina biedribas
statiti, jaievél biedribas parvaldes institiicija (kolegiala vai vienpersoniska biedribas
institiicija).

»Biedriba ir brivpratiga personu (biedru) apvieniba, kas izveidota, lai sasniegtu
biedribas statiitos noteikto meérki, kam nav pelpas gtSanas rakstura. Biedriba ir biedru
organizacija.” [30]

Savukart, nodibinajums tiek skaidrots, ka mantas kopums, kur§ nodalits lai sasniegtu
dibinataja noteiktos mérkus. Sada nodibinajuma nav biedru, bet dibinataji var biit vairaki un
kuru statuss saglabajas uz mtzu. [30]

Nodibinajums jeb fonds ir mantas kopums, kurS nodalits kada noteikta meérka
sasniegSanai, bet ne pelpas giiSanas noliika. Nodibinajuma nav biedru. Dibinataju statuss ir
,,uz miizu" un tie nevar izstaties. [30]

Lai sasniegtu biedribas/nodibinajuma stattitos paredz&to merki, organizacijai ir tiesibas
papilddarbibas veida veikt saimniecisko darbibu un nodarbinat fiziskas personas brivpratiga
bezatlidzibas darba. Abos iepriek§ minétos variantos nav mérkis git pelnu. [30]
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Daudzas biedribas un nodibinajumi sevi ietver at$kirigas dibinataju un biedru intereses.
Vienas apvieno valasprieku interesentus, citas, savukart, sabiedribas inform&Sanu un atbalsta
sniegdanu kada noteikta joma. Sadu organizaciju Latvija ir gandriz desmit tiikstosi. Sads
skaitlis rada saspringtu situaciju, kura ir japienem lémums, kurai no $STm organizacijam valstij
vai pasvaldibai ir jasniedz savs atbalsts, kurai mazak un kurai vispar nav. Tiesi tapéc Eiropas
valstu ietvaros ir izveidots konceptuals iedalijums starp ,biedru labuma bezpelnas
organizacijam” un ,,sabiedribas labuma bezpelnpas organizacijam”. Nemot véra $o iedalijumu,
valsts izveido ar1 sabiedriska labuma likumus, kuros nosaka, kados gadijumos bezpelnas
organizacijas darbibas var tikt uzskatitas par nozimigam sabiedribai un tiesi tap&c ir pelnijusas
lielakus atvieglojumus neka pargjas bezpelnas organizacijas.

Ja skatas uz religiskam organizacijam un sabiedriska labuma organizacijam, tad $1 divas
organizacijas nav viens un tas pats. Ja cilvéks kaut kam tic un veic dazadas aktivitates,
pagodinot savu ticibu, tas ir katra cilvéka privatais [émums. Valsts $aja jautajuma neiesaistas,
ka arT nodoklu atvieglojumus $adai nodarbei nepieskir. Savukart, valsts atbalsta sabiedriska
labuma organizacijas, ko nosaka arT likums, pieskirot netieSus nodoklu atvieglojumus. Ja
religiska organizacija nolemj nodarboties ari ar sabiedriska labuma aktivitatém, pieméram,
sniegt atbalstu draudzes locekliem, tad likums paredz pieskirt tai attiecigos atvieglojumus.

Sabiedriska labuma mehanisms paraléli atbalsta palidzibas sniegSanu sabiedribali,
atlaujot privatpersonam un uznéméjiem piedalities Iémumu pienemsana. Sadas privilégijas ir
tam privatpersonam un uzpé€meéjiem, kuri ir sekmigi savas gaitas vai uznémgjdarbiba. [34]

Nevalstiskas organizacijas var dazadi lidzdarboties valsti notiekoSajos procesos.
Nevalstiska organizacija var pieverts politiku uzmanibu kadai aktualai problémai, ierosinat tas
risinaSanu. TieSi tapat organizacija var sazinaties ar masu sazinas lidzekliem un pazipot
sabiedribai par attiecigo situaciju vai problému, bet ar1 piedavat risindgjumus vai mudinat
sabiedribu tos izteikt. Nevalstiska organizacija var iesaistities politika, tas ir sekot Iidz
politisku partiju programmam, ietekmét tas un ari sniegt ieskatu par kadiem risinamajiem
jautajumiem. Papildus tam organizacija var sekot [idz visam partijas darbibam un zinot, ja tas
neizpilda savu solito. V&l nevalstiskai organizacijai ir iesp&ja sadarboties ar Ministru
prezidenta amata kandidatu un politiskajam partijam valdibas deklaracijas sagatavoSanas
laika, ierosinot kadas problémas ieklausanu deklaracija. Un turpinot sadarboties ar partijam
attiecigo deklaraciju papildinat vai sniegt partijam savus ieteikumus. Un ka ped€jo Klavina un
Greiskalna sava gramata min, ka nevalstiskas organizacijas var Iidzdarboties pilsoniskas
sabiedribas politikas izstrade. [13, 32]

Ka autore noradija, tad NVO ir ka sabiedribas attiecksmes nes€js par kadu konkrétu
jautajumu. TieSi NVO spgj sniegt precizu skatijumu interes€josSos jautajumos, ka art papildus
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tam var sniegt eksperta viedokli. NVO tadgjadi nodroSina labako risinajumu valstij un paraléli
tam veic sabiedribas uzticéSanos valdibai un tas [émumu likumibai. [33]

Jamin, ka tas papildina valsts parvaldi ar dazadu valsts uzdevumu delegé€Sanu un
projektu istenosanu. NVO ir loti liela nozime politikas formuléSana, tas ir ka papildus
informacijas avots, svariga viedokla parstavis un ar1 pirmais bridinajums, kada tai saistosaja

jautajuma. [33]

1. 2. Aktualas situacijas raksturojums Latvija nevalstisko organizaciju sektora

Ka viens no spilgtakajiem piem&riem par valsts un nevalstiskas organizacijas veiksmigu
sadarbibu ir ikgadgjais forums ,,Stabilitate. Partneriba. Attistiba.”, kas norisinajas jau septito
gadu. P&dgja tik$anas reize bija 2013. gada 20. maija. ST foruma pirmsakumi slépjas 2006.
gada 30. marta, kad Saeima piepéma deklaraciju par sadarbibu ar nevalstiskajam
organizacijam, kurai paral€li ir radusies lieliska ikgad€ja sadarbiba starp Saeimas un NVO
parstavju tikSanos. [39]

Ja uz NVO skatas no valsts parvaldes puses, tad var drosi apgalvot, ka §T organizacija ir
loti nozimigs un spécigs valsts parvaldes partneris. Ta, pieméram, Latvijas normativie akti
paredz sabiedribas lidzdalibu centralaja valsts parvaldg, lidzdarbojoties dazadas darba grupas,
padomes, konsultativas struktiiras, ka ar1 sniedzot atzinumus un priekslikumus p&c institticijas
amatpersonu iniciativas. Latvijas NVO var ietekmét 1€mumu pienemSanas procesu ES,
piedaloties Latvijas nacionalo poziciju izstrade attiecigo ministriju ietvaros. Prakse pierada,
ka NVO iesaistiSana ministrijam palidz sekmigak stradat o poziciju sagatavoSana.” Darba
ietvaros autore veletos izcelt Ilze Rises, Zalcburgas Universitates doktore ES politika un
Rigas Juridiska Augstskolas docentes veikto petijumu no 2011. gada lidz 2012. gada aprilim
ar nosaukumu ,,Latvijas nevalstisko organizaciju aktivitate intereSu parstaviba nacionalaja un
ES limeni.” Saja pétijuma iegiitie dati parada nevalstisko organizaciju darbibas aktivitates.

Petijuma iegiitos datus var aplikot 1.1. attéla.
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1.1. att. Nevalstisko organizaciju darbibas aktivitates (2011. gada,%) [36]

Péc autores domam, I. Rises veikta pétijjuma dati loti labi atspogulo nevalstisko
organizaciju kopéjas darbibas, to Ipatnibas.

Peétijuma dati skaidri norada, ka intereSu parstaviba it biitiska organizaciju darbibas
sastavdala, jo 41% aptaujato nevalstisko organizaciju tiesi So faktoru noradija, ka galveno
darbibas veidu. Papildus NVO orientgjas uz konkrétu pakalpojumu sniegSanu saviem
biedriem (26%), savukart, proporcionali krietni mazak tiek istenotas citas aktivitates, ka ari
tiek veikta pétnieciba. [36]

Kas attiecas uz aktualo situdciju saistiba ar nevalstiskajam organizacijam, tad 2011.
gada portala ,Latvijas v@stneSa portals par likumu un valsti” bija publicéts raksts par
nevalstisko organizaciju dibinasanu un to aktivitatém Latvija. Saskana ar noradito informaciju
taja, ,,Lursoft” dati noradija, ka 2011. gada Latvija ir vairak neka 12 000 biedribu un
nodibinajumu. Visi aktivi darbojas Latvijas teritorija pie tam loti dazadas jomas, piemeram,
sociala palidziba, cilvektiesibu, dzivnieku, vides un pacientu aizsardziba u.c.

Raksta minéts, ka nevalstiska sektora aktivitates palielinas ik gadu un tajas piedalas ar
vien vairak iedzivotaju, bet ja pieverS uzmanibu pétijumiem, tad Latvijas iedzivotaji ir
salidzino$i neaktivi, ta ka sabiedriskajas organizacijas iesaistas tikai aptuveni 20%
iedzivotaju.

Jaatzimé, ka $aja raksta tika noskaidrots arT R. Senkevicai viedoklis par nevalstiskajam
organizacijam un dazadiem ar to saistitajiem aspektiem. R. Senkevica izcel to, ka NVO Joti

svarigs ir finans€jums, kas ir nepiecieSams ikdienas darbibai un projektu istenosanai, kas ir
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regularas un nepartrauktas aktivitates. Vins norada, ka galvenie finansu avoti ir projekti, kas ir
gan Latvija, gan arpus tas, gan no publiskajiem, gan privatajiem fondiem. Tie ir ziedojumi,
pasvaldibu mérkdotacijas, saimnieciska darbiba. Otrkart, ta ir sp&jas darboties, t.sk. ar citam
organizacijam, uztverot tas ka partnerus, nevis konkurentus tomer, lai spetu meérktiecigi
sadarboties, vel ir daudz jamacas. P&éc autores domam visam ir jabiit organizétam un kopigam,
neskatoties uz to, ka katras organizacijas mérkis versts ir uz citu nozari vai galveno mérki.

Raksta par ,,Nevalstisko organizaciju dibinasanu un to aktivitateém Latvija”, miné&ts, ka
2004. gada ir dibinata Latvijas Pilsoniska alianse, kas ir neatkariga bezpelnas nevalstiska
organizacija — biedriba, kuras meérkis ir stiprinat pilsonisko sabiedribu Latvija, atbalstot
Latvijas nevalstisko organizaciju kopgjas intereses un veidojot labveligu vidi biedribu un
nodibinajumu darbibai. Intervéta biedribas "Latvijas Pilsoniska alianse" (eLPA) direktore
Rasma Pipike mingja, ka biedriba aktivi darbojas ka NVO sektora intereSu aizstave. Ta visu
laiku seko lidzi lemumu pienemsanai ierodas ari valsts sekretaru sanaksmes vai ari citas darba
grupas, lai aizstavétu parstavétu NVO intereses. Sadam pas$am aktivitatém §T biedriba aicina
visus Latvijas NVO parstavjus. Kopuma eLPA apvieno 123 biedrus. [37]

Saskana ar majas lapas www.kultiiraskarte.lv palidzibu, ir iesp&ja apskatities
nevalstisko organizaciju apkopojumu karts. Saja majas lapa kopuma ir noraditas 575
nevalstiskas organizacijas. 1.2. attéla var apskatit to izveidojumu pa visu Latvijas teritoriju.
[32]

1.2. att. Nevalstisko organizaciju izvietojums Latvija 2014. gada [32]

Ka ir redzams, tad nevalstiskas organizaciju izvietojums Latvijas teritorija ir samera
vienmerigs, ar izteiktu koncentraciju Riga un tas rajona, kas varétu biit skaidrojams arT ar lielo
iedzivotaju skaitu $aja regiona.

Autore vélas noradit, ka 2011. gada tika veikts pétijums ar nosaukumu ,,Sabiedribas

viedoklis par NVO sektoru Latvija”. Peétijuma ietvaros péc stratific€tas nejausibas principa
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tika aptaujati 1000 Latvijas Republikas pastavigie iedzivotaji vecuma no 18. gadiem. Tika
izmantota tie$a intervéSanas metode respondentu dzives vieta. Attiecigo respondentu dzives
vietu atlasei tika izmantota nejausa marsruta metode. Mingtaja intervija viens no jautajumiem
bija saistits ar NVO. Respondentiem tika jautatas vipu domas par to, ar ko vinuprat
nodarbojas nevalstiskas organizacijas (biedribas, nodibinajumi, religiskas organizacijas,
arodbiedribas)?

Respondentu atbildes bija visnotal interesantas. Gandriz 70% aptaujato noradija uz
nevalstisko organizaciju saistibu ar labdaribu, tomér, neskatoties uz to, vairak neka puse
respondentu jeb 52,9% respondentu nevalstiskas aktivitates visbiezak tiek identificétas ar
valaspriekiem, labu briva laika pavadiSanas veidu, iesp&ju nodibinat jaunus kontaktus vai
pilnveidot savas profesionalas zinaSanas un prasmes. Pirmaja trijnieka bija sekojosas atbildes:

1. ar labdaribu (69,0%);
2. ar briva laika pavadiSanas iesp&ju nodrosinasanu (52,9%);
3. ar informacijas sniegSanu (48,0%).

Saja pasa pétijuma respondentiem tika ari prasits, nosaukt piecas jomas, kuras
nevalstiskas organizacijas darbojas viss aktivak. Rezultati ir redzami zemak noraditaja 1.3.
attéla. Pec respondentu domam, visvairak un aktivak NVO nodarbojas ar vides aizsardzibu,
kultiru un makslu, dzivnieku aizsardziba, sportu/sporta klubiem un socialajiem

pakalpojumiem.
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1.3. att. Jomas, kuras péc sabiedribas domam, nevalstiskas organizacijas darbojas visaktivak

(%) [38, 47]

Autore velas noradit, ka mingta petijuma ietvaros tika noskaidrots art viedoklis par to,
cik liela méra nevalstiskas organizacijas var ietekmét kvalitativas izmaigas dazadas jomas.
Rezultati noradija uz sekojosiem aspektiem:

e Vides aizsardziba sabiedribas skatfjuma ir nozimigaka joma, kura nevalstisko
organizaciju loma lémumu piegemsSanas ietekmé&Sana varétu but salidzinosi lielaka.
Pastav viedokli, ka nevalstiskas organizacijas vides aizsardziba spgj ietekmét izmainas
pozitiva virziena.

e Cilvektiesibu aizsardziba (t.sk. neiecietibas mazinasana, diskriminacijas novérsana) —
nevalstisko organizaciju sp&ju ietekmét pozitivas izmainas $aja joma.

e Par pargjiem respondentu verte§jumam piedavatajiem darbibas virzieniem biezak tika
pausts viedoklis, ka nevalstiskas organizacijas nespétu tur ietekmét kvalitativas
izmainas.

e Sabiedribas skatjjuma nevalstiskajam organizacijam maznozimiga loma ir ekonomisko

un noziedzibas apkarosanas problému risinasana, ka, piemé&ram, nodoklu politika,
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korupcijas mazinasana, énu ekonomikas apkaroSana, nodarbinatibas veicinasana. [38,
48]

Jamin, ka apliikota pétijjuma ietvaros respondentiem vajadz€ja arl nosaukt piecas
Latvijas nevalstiskas organizacijas. Visbiezak tika minéts Sarkanais krusts, pensionaru
biedribas un tad jau arodbiedribas. Jaatzimé, ka magistra darba pétama organizacija —
Latvijas SamarieSu apvieniba ierindojas loti zema vieta. Magistra darba autore uzskata, ka
iesp&jams, tagad Sie dati atskirtos, jo paslaik LSA piedava loti daudz pakalpojumus un nu jau
tie noteikti ir vairak pamaniti neka tad, kad tika veikts iepriekSminé&tais petijums.

Sekojosais jautajums lieliski atspogulo situaciju, skatit /.4. attélu, cik liela méra ir
svariga nevalstiska organizacija sabiedribai. Zemak redzamaja att€la ir noradits, ka 75,7%
respondentu ir sanémusu gaidito palidzibu no nevalstiskajam organizacijam, savukart, 12,1%
apgalvo, ka palidziba sapemta dal&ji, bet 12,2% neesot sapeémusi gaidito palidzibu no
nevalstiskajam organizacijam. P&c autores domam, tas varétu biit saistits gan ar konkrétas
nevalstiskas organizacijas darbibas specifiku, mérkiem, gan ar paSas personas individualo
situaciju — nepiecieSamibu problematiska situacija griezties vai negriezies pie NVO un ja ja,

tad cik sarezgita un smaga ta ir bijusi.

1.4. att. Sabiedriskas aptaujas rezultati par to, vai vini ir sanémusi gaidito palidzibu no

nevalstiskajam organizacijam (%) [38, 59]

Nevalstiska organizacija Tsteno sabiedriska labuma darbibas, kuram ir liela nozime un
ietekme uz valsts parvaldes darbu. NVO ir patiesi liela nozime Latvija, tiesi tap&c, péc autores
domam, ir tik daudz $o organizaciju. Katra no tam veic savas aktivitates — Cita sabiedribas
laba, cita savu biedru laba. Darba autore uzskata, ka $adam organizacijam ir vieta katra valsti.
Latvijas gadijuma S§is organizacijas briziem veic daudz vairak darbibu, lai palidzétu
lidzcilvekiem neka iesp&jams pati valsts. Bet tas domajams ir izskaidrojams ar to, ka palidziba

tiek sniegta pateicoties valsts iedzivotaju atbalstam un vélmei palidzet, ka ari atrai reagéSanai.
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Liels plus tadam organizacijam ir to loti atra palidzibas sniegSana. Ka ieprieks tika minéts,
valsts iedzivotaji loti aktivi un atri cenSas sniegt iesp&ju robezas savu palidzibu, lai NVO to
visu apvienotu kopa un nogadatu vai sniegtu nepiecieSamo palidzibu nelaimé nonakusajiem
cilvékiem.

Nakamas nodalas ietvaros darba autore jau tuvak apliikos sevis izv€l€to nevalstisko

organizaciju — tas darbibas biitibu un vesturi.

1. 3. Latvijas SamarieSu apvieniba — tas darbibas buitiba un vésture

Autore darba ietvaros tuvak apliikos nevalstisko organizaciju — Latvijas SamarieSu
apvienibu. Latvijas SamarieSu apvieniba jeb LSA, ir brivpratiga, politiski un religiski
neatkariga, kompetenta, dinamiska, inovativa un uz praktisku ricibu orientéta sabiedriska
labuma organizacija. Latvijas SamarieSu devize ir ,,Palidzeét dzivot”. Latvija LSA ir labi
zinama pateicoties daudziem organizacijas projektiem un pakalpojumiem, kas Sai
organizacijai ir unikali. Par unikalajiem projektiem tiek uzskatiti:

1. ,Pagdusai Latvijai”;

2. ,,Apripéta dzivoSana” jeb Socialas majas;

3. ,Palidziba no vardarbibas cietuSiem b&rniem”;
4. ,,DroSibas poga”;

5. Pirmas palidzibas jeb ,,Samariesu kursi”.

Pateicoties So projektu esamibai tika izglabtas loti daudzas dzivibas un pasargatas gan
sievietes, gan bérni no vardarbibas, ka ar1 iztiku un droSibu ir guvusi simtiem un tiikstoSiem
cilvéku visa Latvija. [27]

SamarieSu apvieniba arl ir apvienojusies ar visam samarieSu organizacijam — tas
starptautiska meroga veido loti lielu, gandriz vienu no lielakajam pasaules palidzibas
organizacijam ,,Samaritan International”. Saja apvieniba ir neskaitami praktiskie projekti ar
izcilu kompetenci socialaja un veselibas apriipes, ka ar izglitibas joma. Saja organizacija ir
vairak neka tris miljoni biedru, ka art 130 tukstoSi brivpratigo un 30 tukstoSu atalgotu
darbinieku. [27]

Latvija SamarieSu apvieniba ir viena no lielakajam nevalstiskajam organizacijam, kura
ir nodarbinati vairak ka 450 darbinieki, ka ar1 LSA darbojas loti daudz brivpratigo — Sobrid to
skaits ir sasniedzis tris simtus. LSA ir sertificéti ka daudzu socialo pakalpojumu sniedzg;s,
arstniecibas un ari izglitibas iestade. [27]

LSA piedava loti daudzus pakalpojumus — socialus, mediciniskus un apmacibas.

Klientiem tie ir pieejami gan ar paSvaldibu, darba dev&ju lidzdalibu, ka ar7 individuali. [27]
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LSA Tsteno Cetru atbalstu pieeju — veic idealo darbibu ar labdaribas projektu
starpniecibu jeb tiesi un bez atlidzibas palidz cilveékiem, kas sniedz gandarijumu un prieku. Ka
otro atbalstu pieeju LSA veido mérka uzn€mumus socialo pakalpojumu sniegSanai sadarbiba
ar pasSvaldibam, kas dod stabilitati. Tresa — shiedz apmacibas, mediciniskos un apriipes
pakalpojumus visiem interesentiem brivaja tirgii, kas dod resursus, ko ieguldit idealaja
darbiba. Savukart, ceturta atbalsta pieeja ir intereSu aizstavibas un pilsoniskas Iidzdalibas
organizacija, sadarbojas ar valsts parvaldi labakas politikas veidoSana un likumu izstrade.

LSA ir uzsverusi, ka ir vienmér atvérta jauniem izaicinajumiem un sadarbibai sniedzot
pakalpojumus un stradajot kopa. Ka apliecinajums, ka LSA ir kompetenta iestade sava joma,
ta ir sanmusi neskaitamas atzinibas no NVO, pasvaldibam, valsts iestadém, ministrijam,
Saeimas, ka arT tikusi atzita par ,,Latvijas labako nevalstisko organizaciju". [27]

Nemot véra pieejamo informaciju par LSA darbibu, autore secina, ka ta atbilst NVO
pazimém, kas miné&tas dazados literattiras avotos.
Kopuma Latvijas Samarie$u apvieniba sniedz sekojoSus pakalpojumus:
e pirma mediciniska palidziba,
e mediciniska komisija;
e drosibas poga;
e apripe majas;
e mediciniska apriipe majas;
e macibu centrs;
e pavadonis asistents;
e medicinas dienests;
e specializetais transports;
e Maras centrs;
e socialas apriipes centrs;
e grupu dzivokli;
e nakts patversme.

Darba autore secina, ka LSA ir patiesi liela organizacija un npemot véra So lielo
apvienibu ta sniedz patiesi daudz dazadas pakalpojumus aptverot péc iesp€jas vairak iesp&ju
ka palidzet cilvekiem. LSA ir daudzi unikali projekti, kas ir visnotal noderigi dazadas
situacijas. Pec darba autores domam visinteresantakais projekts, kas Tstenots pavisam nesen ir
"SamarieSu atbalsts majas". Projekta specifika ir taja, ka cilvékam palidziba tiek sniegta pie
vina majas atbraucot ar specializétu transportu, kura atrodas gan dusa, velas masina un citas

lietas, kas lauku apvidos cilvékiem nav pieejamas. Ka iepriek§ tika minéts LSA ir daudz
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dazadu projektu un katrs no tiem ir specifisks ta steno$ana. Magistra darba ietvaros, darba
autore velgjas uzzinat kadai ir jablt organizacijas kultirai un cilvékiem, lai tik daudz dazadi
projekti tiktu veiksmigi Tstenoti. [27]

Nakamas nodalas ietvaros autore tuvak apliilkos organizacijas, to biitibu un, protams,
ieksejo vidi, kas ir butiska jebkuras organizacijas sastavdala. Katram majas ir sava maza
gimenes vide, kura ikkatrs zina savu lomu un nerakstitos likumus un pienemtas vértibas. Tiesi
tapat ir jebkura organizacija. Sada vide ir neizbegama, ta izveidojas, aug un mainas. Par to,
kas ir organizacijas un to iek$€ja vide jeb organizaciju kultura ir aprakstits nakosaja nodala.
[27]

Latvijas SamarieSu apvienibas vésture

LSA ir Joti bagata un sena vésture. Ta sakas jau 1888. gada, kas ir tikai dazus gadus péc
sarkana krusta dibinaSanas. Viss sakas Vacija, kad Berlin€ cetri amatnieki bija izveidojusi
(Arbeiter-Samariter Bund). Sakuma Sarkanais Krusts un Stradnieku — Samarie$u
organizacijas atSkiras, jo Sarkanais Krusts tika veidots no ,,augSas” jeb valstu valdibas
lémumiem. To mérkis bija saistits ar profesionalu piesaisti un darbosanos militaro konfliktu
laika. Turpreti Samarie$u organizacija jeb tajos laikos Baltais krusts radas no ,,apaksas”. [27]

Organizacijas sakotng&jais mérkis bija apmacit industrialo uzn€mumu stradniekus pirmas
palidzibas prasmés. Tas viss tikai tapec, lai nepiecieSamibas gadijuma cilvékiem biitu
nepiecieSamas iemanas sniedzot palidzibu cits cilvekiem. ,,Palidziba paSpalidzibai" jau no
pasiem pirms sakumiem ir viens no SamarieSu organizaciju pamatprincipiem, bet Pirmas
palidzibas kursus daudzviet pasaule devé par Samarie$u kursiem. Sis Samarie$u apvienibas ir
izplatitas visa FEiropa. 106 gadus velak, péc Balta krusta dibinaSanas, tika dibinata
starptautiska samarieSu federacija, kas paSlaik apvieno 16 patstavigas un 7 asociétas
daliborganizacijas. [27]

Gala varianta peéc Balta krusta dibinasanas pagaja vairak neka 100 gadu, kad tika
dibinata Latvijas SamarieSu apvieniba, bet praktiski §1 apvieniba jau darbojas. Pati
dibinasanas iedvesmotaja bija Rigas partner pils€tas Brémenes SamarieSu apvieniba un, jo
1pasi, tas vaditajs Lotars Remme. [27]

Vésture skait]os:

1992. — Oficiali tiek dibinata sabiedriska organizacija ,,Rigas Samariesu apvieniba" (RSA).
1993. — RSA sak piedavat Pirmas palidzibas apmacibu kursus Riga.
1994. — Darbibu uzsak Samarie$u apvienibas Arstu Mediciniska komisija.
1995. — Pirmas palidzibas apmaciba tiek piedavata ari citur Latvija.
1996. — RSA klust par SAINT (Starptautiskas SamarieSu apvieniba) biedru.
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1997. — Darbu uzsak Socialas apripes centrs ,,Pardaugava".

2003. — Darbibu uzsak Grupu dzivoklis; sak darboties Majas neatlieckama izsaukuma un
aprupes dienests (MNID) (pakalpojums — Drosibas poga)

2004. — Sak darboties MNID pakalpojums "Apriipe majas".

2005. — Arstu mediciniska komisija tiek sertificeta ka ambulatora arstniecibas iestade.
2006. — Ventspilt tiek atverta nakts patversme; tiek dibinata Rézeknes nodala.

2007. — Tiek atklats krizes centrs bérniem un sievieteém ,,Maras centrs"; Arstu mediciniska
komisija uzsak specializéto pakalpojumu — veselibas pirmstermina parbaudi autovaditajiem,
kuri soditi par transportlidzekla vadiSanu alkohola un narkotisko vielu reibuma.

2008. — ,,Rigas Samarie$u apvieniba" klut par biedribu ,,Latvijas SamarieSu apvieniba" .
2010. — Darbu sak Jelgavas un Ikskiles nodala.

2011. — MNID pasparné sak darboties pakalpojums ,,Gimenes asistents" [27]
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2. ORGANIZACIJAS UN TO KULTURU VEIDI

Ka jau ieprieks tika minéts, jebkura cilvéku sabiedriba — darba, majas un skola ir sava
pienemta kultiira pienemtas uzvedibas normas un likumi. katrai cilvéku grupai kopienai ir
sava kultiira, kura ietilpst §1s grupas vispar pienemtas normas, vertibas likumi un uzvedibas
normas. tieSi tapat ir katra gimeng, skolas un uznémumos. katrai grupai ir sava kulttra cita
lidziga citai vai pilnigi atskiriga. Jebkurai organizacijai ir svarigi zinat, kas vini ir, kas velas
biit un to realizét ar savu kultiiru. Kapéc §1 kultiira ir svariga un, cik loti ta ir svariga ir
aprakstits §is nodalas ietvaros. Autore nodala vélgjas ar vardu organizacijas aprakstit visa

veida uznémumus un nevalstiskas organizacijas, ka vienu visparéju apzimgjumu.

2. 1. Organizacijas jedziens un raksturojums

,»Organizacijas ir sociali grup&umi, kas izveidoti, lai sasniegtu noteiktus rezultatus. Tas
raksturo apzinata cilvéku darba izmanto$ana uzdevumu sadaliSana un darba kontrole kopgjo
mérku sasniegSanai, ka ar1 robezas, kas noskir organizaciju no apkartgjas vides. Jédziens
,organizacija” ir c€lies no grieku varda ,,organon”, kas tulkojuma nozimé Iidzeklis.” [5, 13]

Gramatas autors Lotars Dubkévi¢s min, ka vardu organizacija izmanto loti dazadas
nozimes, gan ka sakartotiba kada uznémuma, gan cilvék raksturojuma, pieméram, organizets
cilvéks, gan ka vaditaju, kas visu noorganiz€ un vada. Autors Sos salidzinajumus apskatijis
kopa ar sociologija skaidrojoSiem vardiem par organizaciju. Skaidrojumi ir — ka organizacija
ir grupa, kuru dalibnieku darbiba un mérki ir kopigi un organizeti. Attiecigajai organizacijai ir
konkréta struktiira un to veido socialas lomas. Paraléli sociologija skaidrojosiem faktiem par
organizaciju vél tas tiek salidzinats ar amerikanu autora skaidrojumiem un organizacijas
salidzinajumiem. Organizacija tiek skaidrota, ka:

1. Masina, kas lidziga ka detalas, kas vienkopus razo kaut ko.

2. Organisms, salidzinajums versts uz organismu ka augu, kas izaug, funkciong, noveco

un arT nomirst. Ta saucamais organizacijas dzives cikls.

3. Smadzenes, kas apstrada informaciju un izdoma talakas aktivitates un planu.

4. Politiska sistéma, organizacijas funkcijas ir katram dalibniekam iedalitas ka
izpildamais uzdevums, dalibniekam pieSkirta loma un vara ar kuras palidzibu
attiecigais uzdevums tiek izpildits.

5. Fiziskais cietums, neskaitoties uz Skietamo cilvéku brivibu, organizaciju kultira

ietekmé un ierobezo dalibniekus, kas iesaistiti Saja kulttira
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6. Kultiira, ka jau jebkura kultiira, kurai ir savas vertibas, normas, kaut kadi rituali,

simboli.

P&c biitibas autors apvieno $o visu viena liela sistéma ar daudzam mazam subsist€émam,
attiecigi viss ir sava starpa saistoSs un ir organizacijas Kultiras neatnpemama sastavdala. [6,
130]

Praude V., Belcikovs J. Sava gramata min, ka ar organizacija ir cilvéku grupa, kas
apzinigi sadarbojas kop&ja mérka sasniegSanai. Autori izdala divus organizacijas tipus:

e Neformalas organizacijas, kas ir izveidotas spontani ar dazam cilvéku grupam,
kas regulari sadarbojas. Sada tipa organizacijas péc biutibas pastav jebkura
formala organizacija.

e Formalas organizacijas atSkiras no neformalam ar to, ka tas ir izveidotas péc

organizacijas ipasniecka vélmém un gribas. [16, 17]

2. 2. Organizaciju kultiiras raksturojums

Organizacija ir kaut kas vairak neka produkcijas razotajs vai pakalpojuma sniedzgjs.

Organizacija ir sabiedriba, kurai ir sava veida kultira. Ka jau katra valsti, ar1 katra
organizacija ir sava komunikacijas valoda, ir sava veésture, varoni un legendas — tas viss
apvieno organizaciju viena vesela, gan vésture, gan viss jaunais, kas ienak organizacija. [12,
25]
Organizacijas kultiiras koncepcijas ir izstradajis E. Seins. Organizacijas kultiiru vin$ iedala
trijos Itmenos. Pirmais no Iimeniem ir cilveku pamat piep€émumi par apkartejo vidi un
attiecksmi pret to. Realitate, laiks un telpa par cilvéka dabu un savstarpgjo attiecibu raksturu.
Otrais Itmenis ir organizacijas vertibu un socialo normu sisteéma. Savukart treSais [Tmenis ir
organizacijas kultiiras argjas izpausmes — rituali, ceremonijas, simboli, misijas kredo un
veidols. Ties1 kultiira nosaka uznémuma vadibas un darbinieku savstarp€jas attiecibas.

Veidojot uznémumu vadibai ir japadoma un jaizveido kultira pamat modelis jeb
koncepcija, ta var sastavet no vairakiem komponentiem, kurus var nosaciti iedalit idejiskos un
uzvedibas faktoros. Idejiskos ietilpst normas, vertibas, pamat prieksstati, savukart uzvedibas
faktoros ietilpst rituali, legendas, simboli, sadziviska riciba, atticksme pret klientu un
kolégiem. Abi faktori ir savstarpg&ji saistiti. Veértibas nodrosina parliecibu par ricibas prioritati
salidzinot to ar citu ricibu. Uzn€muma vertibu sistema veidojas balstoties uz visparpienemtam
vertibam. Uzpémuma vertibas var biit gan atklatas, gan sléptas. Vertibas ietver to ko vaditaji
sagaida no darbiniekiem, kol€gi no kolégiem un darbinieki no vadibas bez formalam veértibam
var but arT neformalas veértibas, kas var biit ka sléptas vértibas. Rituali nosaka uznémuma
iek$€jo veidojumu, struktiru, tradicijas. [9, 22-24]
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Organizaciju kultiru definé ari Renge V. Vina pratu organizaciju kulttra ir parliecibu
un vertibu, ka ari socialu normu kopums, kas izveidojies organizacijas ieksgjam aktivitateém
un faktoriem, ka arT pielagojoties apkartgjai sociali ekonomiskai videi. Visas parliecibas un
normas nosaka §is organizacijas dalibnieku uztveri, domasanu. [17, 152]

Savukart organizaciju kultiiru, ka socialu Iimi raksturo Robert Kreitner, Angelo Kinicki.
Sie autori skaidro, ka organizaciju kultiira ir ka sociala Iime, kas sasaista organizacijas biedrus
kopa caur vertibam, simboliem, socialam ideologijam. Pati organizacijas kulttira var biit gan
stipra, gan vaja viss atkarigs no vértibam vienadu ideologiju, vienpratibu, individualu saistibu
un saskanu. Kultiiras butiba ir galvena §is organizacijas kultiiras vértiba, kas ir svarigaka neka
tas iesp&jamais speks. [14, 645]

Organizaciju kultiira ir loti sarezgita sociala paradiba, kura veidojas organizacijas
iekSieng vairaku faktoru ietekmé. Cilvéku personibas ir viens no faktoriem kas mijiedarbojas
ar organizacijas kultiiru. Pasu kultiiru var nenosaukt un nenoteikt definiciju, bet ta jau pati par
sevi organizacija izveidosies pateicoties personibam, kas atrodas attiecigaja organizacija.
Organizaciju kultiiru petisana ir loti svarigs pétiSanas faktors, ja tiek saistits ar organizacijas
efektivu darbibu.

Organizaciju kultiira ietekmé jebkuru organizacijas aktivitati, piemeéram, organizacijas
struktiiru, stratégiju, darba un attistibas strat€giju, apkalpoSanu un darbinieku komunikaciju,
personala vadiSanu. Organizacijas kulttira sava zina atspogulo organizacijas biitibu un tiesi §1s
biitibas 1pasibas atskir vienu organizaciju no citas. Organizacijas kultlira nevar pastavét bez
cilveka klatbutnes. No vienas puses organizacijas kultiira ir regulators, kas vada cilvekus darit
lietas ka tas ir noteikts, bet no otras puses ir produkts So lietu veikSanai.

Nodefin€jot organizacijas kultiiru péc saviem ieskatiem, vertibam, cilveéki $ada veida
nosaka tehnologiju un darbibas veidu ka dzivos organizacija.

Organizaciju kultiira ir Joti cie$i saistita ar visam organizacija iesaistitam pusém.
Kultira atspogulo organizacijas struktiru, raksturo darbibas principus. Ta izskaidro
organizacijas biitibu un tiesi kultira atSkir vienu organizaciju no citas.

Organizacijas kultiiru var uzskatit ka sisttmas dalu, kas atbild par organizacijas
izdzivoSanu (galvena organizacijas darbiba un bitiba), bet tai pat laika ta paklaujas
organizacijas struktiiras likumiem. Ja uz kultiru skatas, ka uz sistému, tad ir japievers
uzmaniba argjai video, kur atrodas organizacija. Argja vide ir sabiedribas kultiira, ta ari sava
veida sistéma, Iidz ar to raksta autore O. E. CTEKJIOBA piedava shému, kur ir att€lotas
kultiru atraSanas, skatit 2. 1. attelu. [42, 8-12]
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individa kultdra

mazas socialas grupas kulttra
organiacijas kulttra

pilsétas kulttra

nacionala kultdra (valsts)

regeonala kultdra

2.1. att. Kultiiras limeni sabiedriba [42, 12]

Sis shémas autore skaidro, ka visas §is kultiiras ir savstarpgji saistitas. Viss sakas no
individa kultliras un beidzas ar regionalo kultiru. Mazas socialas grupas kultira veidojas
mijiedarbojoties no individu kultiram. Protams, nekad neizveidosies tada kultiira, kura biis
parp@musi visu individu normas un vértibas. Notiekot mijiedarbibas procesam un individu
komunikacijai pamazam paradas izteiktakas normas un vértibas, bet kas cits paliek tikai ka
individa norma. Lielas organizacijas var pastavét mazo grupu kulttras, kuras tada gadijuma
tiek sauktas par subkulturam. Ka jau ieprieks tika minéts, visas kultiiras ir savstarp&ji saistitas,
l1dz ar to organizacijas kultiira sp€j pienemt jaunas normas ari no grupam un individiem, ja
vien tas ir nepiecieSams un nekait€ kultliras eksistéSanai. Paraléli mazo grupu kultliras
ietekmei, organizacijas kultiru arT ietekm& un no pirmsakumiem veido pils€tas vesture un
esosa kulttira. Tiesi tapat ietekméjas un veidojas nacionala kultira. [42, 12]

Lidzigi raksturo organizaciju kultiiru Caune, Dzedons un Pétersons sava gramata, kura
norada cik svariga un no ka sastav organizacijas kultiira. 2.2. attéla var redzet, ka kulttra ir
dala no ritualiem un rutinas, kas ikdiena ikvienu no darbiniekiem skar. NakoSais elements ir
zimes, simboli un nostasti, bez kuriem organizacijas vesture nemaz nebiitu, jo nostasti rodas
no vestures faktiem vai kadiem notikumiem, kas patiesi ir neatnemama sastavdala no pasas
organizacijas. Talak jau tiek att€lots ka organizacija ir sadalita péc vadibas, organizatoriskas

strukturas un kontroles sistémas.
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Ritudli un rutina Zimes, simboli un nostasti Varas struktiira Kontroles sistéma

Organizatoriska kultiira

Organizatoriskas struktiiras

2.2. att. Kultiiras parneSanas veidi [4, 206]

Organizacijas ieks€jo vidi un tas atSkiribu no citam organizacijam var atskirt jau uzreiz
ierodoties organizacija. Viena darbinieki ir gérbusies ikdienas drébés un komunicé neformali,
bet cita organizacija darbinieki ir sagerbusies klasiski un komunikacija viniem notiek Joti
formali. Darbinieku uzvedibu maina gan organizacijas struktira, gan kulttira, ko ir izveidojusi
organizacijas stratégiskie lideri. Par $adiem lideriem tiek saukti organizacijas dibinatajus vai
kadu no augstakas vadibas. TieSi §is personas loti ietekm& organizacijas vertibas un darba
stilu. Ir spilgti piemeri no dzives, kad péc organizacijas dibinataja naves tik un ta paliek vina
ieviestais vadibas stils un organizacijas kultura. Ir javeic loti daudz parmainu, lai uzreiz
noteikto kulttiru un vidi izmainitu. Ta notiek tap&c, ka laikam ejot ieviestas vertibas tiek
parnestas uz organizacijas Iideriem, citiem vaditajiem un galu gala ari visiem darbiniekiem.
Pasai organizacijai augot un attistoties jau darbinieku atlases kartas tiek mekleti darbinieki ar
tadam pasam vertibam ka organizacijai. Lidz ar to organizacijas kultiira kliist ar vien
izteiktaka, jo visi darbinieki Iidzinas tai un doma vienadi ar organizaciju. Nemot véra, ka viss
ir tada harmonija, tomer jaatceras viena lieta. Nedrikst novest So idilli Iidz dikstavei, lai gan
organizacijas struktiira ir Joti cieSi saistita ar organizacijas kulttiru, ta nespgj pilnigi ietekmét
to, ja organizacijai ir nepiecieSamas parmainas vertibu un normu spektra. Vide, kura
organizacija strada visu laiku mainas, 1idz ar to paSai organizacijai iekSien€ arl ir jamainas
vismaz nedaudz, lai butu vieglak pielagoties p€kSniem parbaudijumiem. Tapéc katrai
organizacijai ir nopietni jaizvélas augstakas vadibas darbiniekus, kas spés veikt pareizas
darbibas, lai manitu nepiecieSamibas gadijuma gan organizacijas struktiiru, gan kultiiru.

Organizacijas kultira ir stingri noteiktas verttbas un normas, kam seko wvisi
organizacijas darbinieki. STm normam ir jabit dazadam un vérstam noteikta mérka
sasniegSanai.

Veértibas, kuras noskano darbibai — §adas veértibas var aktivizet tiesi vaditaji stradajot ar

padotajiem kopa un iedroSinot darbiniekus riskét un méginat kaut ko jaunu. Attistit darbibas

praks€ nevis teorija.
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Veértibas, izmantojot organizacijas misijas dabu. Organizacijas darbiniekiem ir jaseko

lidzi savam aktivitateém un organizacijas misijai. Darbibam ir jabiit saskanotam, lai darbinieks

ar savu darbu spetu par vienu soli pietuvoties organizacijas misijas izpildei.

Veértibas, kuras nosaka, ka vadit organizaciju. Organizacijai ir jaizveido tada darba vide,
lai tas darbinieki visu laiku véletos stradat ar pilnu atdevi. Lai So izveidotu organizacija ir
nepiecieSsama nepiespiesta vide un pec iesp&jas mazak vaditajiem un hierarhijas Itmeniem.

Iepriek§ minétas vertibas ir organizacijas kultliras sirdi, bet tas nav vienigais kapéc
organizacija stradas veiksmigi. Laikam ejot tik un ta organizacijas kultlira mainisies un, lai Sis
process biitu tikai par labu organizacijai, tai ir jamak lidzvertigi mainit arT savu struktiiru un
kontroles sistému. Visam ir jabut sistémiskam, lai péc tam nav javeic lielas parmainas. [4,
205-207]

Organizacijas struktiira ir formala sistéma ar uzdevumiem un autoritaram attiecibam, lai
kontroleétu cilveku aktivitates, kas ir nepiecieSamas organizacijas mérku sasniegSanai.
Organizacijas struktirai seko organizacijas kultira, kas ir normu, veértibu kopums, kas
kontrolg tas dalibniekus saskarsmé vienam ar otru un klientiem. [11, 8]

Organizaciju kultiira ir Joti svariga sastavdala organizacijas iek$&jai videi. Gareth R.
Jones sava gramata kultiru skaidro $adi — normu, standartu un veértibu kopums, kas ir
izplatijies pa visu organizaciju pasu dalibnieku starpa, kas ietekmé organizacijas darbu. So
1eksgjo vidi liela méra neietekmé likumi un notikumi, kas notiek arpus organizacijas. Pasi Sis
organizacijas dalibnieki veido §is normas, vertibas, tad€jadi izveidojot organizacija savu
vertibu un normu sistému. Organizacija kontroles process bis spécigs tikai tad, kad §is
vertibas bis loti stabilas un visiem labu laiku pienemamas. TieSi tad kad wvisi tices
visparpienemtam normam, kontrol€t visu bus loti vienkarsi, ta ka darbinieki bez ierunam
paklausies organizacijas vértibam. 2.3. attéls, kura var vizuali apskatities saistibu un
nozimigumu starp organizacijas strukttru, kultiru un dizainu. Sadala zem organizacijas
kultaras, péc magistra darba autores domam ir viens loti véra nemams punkts. Organizaciju
kultiira veido cilvéku &tiku un organizatorisko struktiiru. Tas liek secinat, ka jo labaka
organizacija ir kultiira, jo labak uzvedas un strada tas darbinieki un veido idealu priekSstatu

par sevi arT arpus organizacijas sienam.
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Organizacijas teorija

Maiciba k3 organizacija funkciong un ki ietekma,

k3 arfir ietekm@&jama vide kura ta darbojas.

Organizacijas struktara
*Fonmala sistéma aruzdevumiem un autoritaram
attiecibam kaskontrolé cilvékus.

*Kontrol& darbibasun motivaciju formé cilvéku
un organizacijasuzvedibu.

*Ir atbildiga parnejausuiejauksanos vidg,
tehnologija un cilvekuresursos.

*Piedalasunpalidz organizacijai augtun

Organizacijas dizains
*Proces3 kura menedzerikarto dazados
izm&ros organizaciju struktinu un kultdr,
lai organizacija varétu kontrolét
nepiecie$amas aktivitates kas
nepieciesamas aktivitates kas
nepiecieSamas mérka sasniegSanai.

*Lidzsvaro organizacijaieksgjo un argjo

spiedienu, lai t3 varétuizdzivotilgtermina.

Organizacijas kultira
*Kopums, kas apvieno kopigas vértibas
unnormas. Tasregul@ organizacijas
loceklumijiedarbibu vienam ar otruun
ar cilvékiem arpus organizicijas.

*Kontrolé darbibasun motivaciju: veido
cilvékuricibuun organizaciju.

*Veido cilvéku &tiku un
organizatorsko struktiru.

atskirties.
*Piedalasunpalidz organizacijai augt
*Vartikt mainita un veidota caur organizacijas un atskirties.
dizaina procesiem.

*#Varparvaldit un mainit izmantojot
procesusno organizicijas dizaina.

2.3. att. Saistiba starp organizacijas teoriju, struktiiru, dizainu un kultiiru [11, 9]

Organizacijas kultiira ir loti ciesi saistita ar organizacijas efektivitati. Viss ir atkarigs no
ta cik stipra ir pati kultora, tieSi tap&c ir loti svarigi organizacijas vaditajiem pievert lielaku
uzmanibu uz So faktoru. Vaditajam ir jaiesaista visi organizacijas darbinieki kultiiras
izzinaSanai un stiprinasanai. Visiem ir jabit vienotam meérkim un visiem ir jasaprot vienadi
Sis mérkis. Gramatas autors min, ka organizacijas kultiira lielaka vai mazaka mera atspogulo
cik liela méra sakrit darbinieku vértibas un uzskati ar to kas notiek organizacija. [17, 185]

Zinatniskaja petijuma par transformacijas Iideribu un organizaciju kulttiru ir ietverta
informacija par 5 dimensiju transformacijas vaditaja 1paSibam. Bet paraléli tam tiek uzsverts,
ka Lideris ir piemérs visiem organizacijas darbiniekiem. Tas ir cilveks, kas apkartgjos
iedvesmo.

Piecas dimensijas:

1. idealizeta ietekme — harizma, tiek nemtas véra citu vajadzibas un vélmes;

2. idealiz&ta uzvediba — lideris, kas darbojas ka paraugs darbiniekiem,;

3. iedvesmojosa motivacija — Iidera riciba iedvesmo citus stradat ar vien labak
un labak;

4. intelektuala stimulacija — problémas radosi tiek atrisinatas;

5. individuala pieeja — uzmaniba tiek veltita katram darbiniekam, ka ari
zinasanas tiek sniegtas individuali.

Transformacijas vaditajs aptver sevi gandriz visus lideribas teorijas pamatojoties uz
stilu, situaciju un procesiem.

Darbinieka apmierinatiba ar darbu ir loti cieSs sakars ar darbinieku attieksmi pret darbu
un klientiem.

Saja pétfjuma tika apskatita organizacijas kultira un Iideriba no vairakiem skatu

punktiem, ka art tika apgalvots, ka dazi organizacijas kultiiras virzieni veicina darbibu un
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organizacijas efektivitati, ka arT pozitivi ietekmé organizatorisko procesu it T1pasi
nevalstiskajas organizacijas. [23, 684-710]

Organizaciju kultiru diagnostiku un noveért€Sanu, sava gramata, apraksta arT Inese
ESenvalde. Autore ka pamatu nem Kuka un Lafertija izstradato kultiiras noveértejuma metodi,
kas balstas uz 12 faktoru analizi:

1. Humanisms un izpalidziba, organizacija tiek vadita pemot véra un respektgjot
darbinieku vajadzibas un, protams, ar1 vélmes.

2. Apriipe, organizacija patiesi izteikti tiek izraditas riipes par darbinieku.

3. Piepemosa atticksme, organizacijas konflikti tiek risinati konstruktivi. Starp
darbiniekiem nav negaciju un vélme atriebties.

4. Konservativisms, organizacija ir noteikta kartiba ka veidojas attiecibas, ka notiek
kontrole, jautajumu risinaSana un citas darbibas.

5. Savstarpgja atkariba, hierarhija spélé lielu lomu savstarp€jo attiecibu kvalitate.

6. IzvairiSanas, organizacija izvairigi izturas pret kaut ko labu. Ja darbinieks izdara
kaut ko sliktu, tas tiek pierakstits, bet ja tiek veikts darbs loti kvalitativi, tad tas
netiek nemts vera.

7. Opozicija, organizacija visu laiku ir negativa atmosfeéra. Tas tiek uzskatits par
normu.

8. Vara, organizacija ta tiek vertéta visaugstak. Vara attiecigaja organizacija ir viss
speks.

9. Sacensiba, organizacija darbinieki ir ka sporta aréna. Visu laiku notiek
sacensSanas, lai klitu par labako.

10. Kompetence un perfekcionisms, organizacija loti augstu tiek vertéts perfekts un
precizs darbs.

11. Panakumi, organizacija uzslavé un noverté tos darbiniekus, kas ir tendéti stradat
uz sasniegumiem.

12. PaSaktualizacija, organizacija noverté kvalitati, nevis kvantitati, ka arT loti augsti
verte radosu pieeju. [8, 294-295]

Aprakstot informaciju, kas ir kultira un kadas ir tas raSanas iemesli un loma
organizacija, darba autore secina, ka ta ir neatnemama un biitiska organizacijas sastavdala. Ta
rodas pati, bet attistas jau no cilvéka veiktajam darbibam. Tikai 1 attistiba ir divu veidu, vai ta
palidz organizacijai augt un attistities vai tiesi otradi stagnét.

Talak darba autore apkopoja informaciju par dazadu autoru izstradatajiem organizaciju

kulttras iedalijumiem, lai jau detalizétak var€tu izpétit kultiiras aspektus.
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2. 3. Organizaciju kultiiru veidu apskats un to salidzinajums

Iepazistoties ar literatiiras avotiem, autore secina, ka visi autori organizaciju kultiiras
iedala Cetras dalas. Ka uzskatamaku materialu darba autore izveidoja 2.1. tabulu, kura ir
ieklauta informacija par Cetru autoru sniegtajiem organizaciju kulttiras iedalijumiem. Svarigi
piebilst, ka Renge V. sava gramata, atsaucoties uz T.Pitersu un R.Votermenu, ir atzimgjis, ka

organizacijas efektivitate ir atkariga no ta, cik stipra ir tas kulttira. [17, 185]

2.1. tabula
Organizaciju kultiiras iedalijjums dazadu autoru skatijuma (autores izveidota tabula

pamatojoties uz [6, 148-164; 17, 172-179]

L. Konstantina
organizaciju Terensa Dila un K. Kamerona
Harisona Dafta Hendija gal L .. | un R. Kvinna
. . . kultiiru Allana Kenedija | ,.
tipologija tipologija tipologija . . . .. tipologiju
tipologijas tipologija .
.. teorija
teorija
UZ. _ varu Adaptiva Varas Slegtq _ . tipa - _ Hierarhiska
orientgta bl _ organizacijas ASo zénu kultiira —
_ kultiira kulttira _ kultiira
kultiira kultiira
Uz lomam | Stratégiska Lomu Kartigi strada -
orient€ta uzdevumu _ Atverta kultiira kartigi  atpiities | Tirgus kultiira
_ _ kultiira -
kultiira kultiira kultiira
Sasnieguma | Klanu Meérka . _ _ Augsto  likmju _
kultiira kultiira kultiira Sinhrona kultira kulttira Klanu kultira
Atbalstosa Birokratiska | Personibu Haotiski  radosa Procesa kultiira Adhokratiska
kultiira kultiira kultiira kultiira wi kultiira

Talak darba ietvaros autore tuvak apliikos katra autora piedavato iedalijumu un tiem
raksturigos aspektus, lai giitu pilnigaku ieskatu par katru no tiem.
Harisona tipologija

Uz varu orienteta kultaora

Visa organizacijas vara ir viena vai dazu vaditaju rokas, kuri mégina parvaldit visu
organizaciju. Visa svarigaka informacija ir pieejama tikai vipiem, ka ar1 svarigakos un
bitiskakos organizacijas lémumus piepem tieSi Sis vaditajs vai vairaki vaditaji, bet ne
zemakas klases darbinieki kopa ar vaditajiem. Par€ji darbinieki veic vienkarSu lomu
organizacija — pilda visus uzdotos vadibas uzdevumus bez ierunam. Jo labak attiecigie
uzdevumi tiek izpilditi, jo labaka pozicija attiecigais darbinieks atrodas vaditaja acis. Pati
organizacija de] $ada darba standarta nespgj atri pielagoties parmainam, vél nemot véra to, ka
neviens darbinieks bez vaditaja piekriSanas nevar veikt sekojoSu uzdevumu. Visi gaida
komandu. Darbinieku daudz, bet vaditajs viens. Viss darbs organizacija notiek 1€nam. V&l
viens minuss $adai organizacijai — darbinieki ir Joti maz informéti par notiekoSo pasa
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organizacija, lidz ar to zinaSanas un pieredze par organizaciju ir niecigas, ka rezultata ir
situacijas, kad ir griiti atrast risindjumu bez vaditaja iesaistiSanas. Parsvara $adas organizacijas
nav lielas, par cik vaditaja interes€s ir visu redzet, zinat un kontrolét katru. Ja organizacija
butu liela, tad vaditajs nevarétu to parvaldit vienpersoniski. [17, 172-174]

Uz lomam orientéta kultura

Organizacija katram darbiniekam ir iedalita vina loma. No §is lomas izpildiSanas nevar
noversties, ta ir stingri un detaliz&ti noteikta. Organizacija pateicoties $adai lomu sadalei ir
panakta perfekta disciplina savu darba pienakumu izpildei. Papildus stingro lomu
nosacijumiem ir loti liela kontrole. Visa visuma §ada veida organizacija ir tipiska birokratiska
sistéma. Sada veida organizacijam lidzvertigi ka iepriek3gjai (uz varu orientétajai kultiirai) ir
loti griiti pielagoties parmainam, jo viss tiek stingri sekots atbilsto$i noteikumiem un
reglamentam. [17, 172-174]

Sasnieguma kultura

Organizacijas galvenais darbibas motivators ir tas noteikta misija, kuru ievéro un péc
kuras strada pilnigi visi organizacija stradajoSie darbinieki. P&c vinu prata visu, ko vini dara,
jasaista kopa ar organizacijas misiju, un, kamer ta ir saistosa, vini ir parliecinati, ka dara visu
pareizi. Misija $aja gadijuma ir ne tikai organizacijai darba vadlinija un labumu nesg€ja pasai
organizacijai, bet ar1 sava veida labuma veidoSana ar1 sabiedribai. Organizacija pats galvenais
ir ieks§€ja motivacija. Loti daudz uzmanibas tiek verst uz darbinieku passajiitu darba un vinu
ieinteresétibu taja ko vini dara. Nemazak svarigs ir ar1 darbinieku vélme stradat un darft to pec
iesp€jas saliedétaka darba grupa. Organizacija komunikacija ir briva. Darbinieki komunicé
gan vertikali, gan horizontali. Valda vienotibas gars, visi organizacijai nepiecieSamie svarigie
lemumi tiek piepemti kopigi. Interesants fakts, ka tieSi neveiksmes tiek uzskatitas par
pamacibu, nevis klidu vai darbinieku nekompetenci. Nemot véra, ka organizacija strada
vienoti un ka viena liela gimene, tad $ada veida organizacija parmainam ir spgjiga pielagoties
atri, ka ari nepiecieSamos 1émumus darbinieki sp&j pienemt bez vadibas iesaistiSanas. [17,
172-174]

Atbalstosa kulttira

Darbinieki bez ierunam izpilda savus darba pienakumus un, ja ir nepiecieSams, ari sava
koléga. Organizacija liela uzmaniba tiek vérsta uz darbinieku rakstura ipasibam un spgjai
sadarboties ar citiem, ka arT stradat kopiga mérka labad. Ne mazak svarigs faktors ir tas, ka
katram darbiniekam ir jamak rékinaties ar saviem kolégiem. [17, 172-174]

P&c autores domam, §1 kulttra ir loti Iidziga sasnieguma kulttrai, ta ka ir loti liela
organizacijas uzticeéSanas katram darbiniekam, un darbiniekiem ir lojalas attiecibas vienam
pret otru.
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Dafta tipologija

Sis autors organizaciju kultiiru ir klasificgjis péc diviem kritérijiem. Pirmkart, cik liela
meéra organizacijas apkartéja vide prasa elastigumu un stabilitati. Otrkart — organizacijas
strat€gija — vai ta ir veérsta uz iekSieni vai uz aru. TieSi péc Siem diviem kritérijiem Dafts ir
izvirzijis Cetrus organizaciju kultiiru tipus. [17, 179-180]

Adaptiva/uznémeéjdarbibas kultura (adaptibility/enterpreneurial culture)

ST kultiira ir loti orientéta uz klientu, respektivi, tai ir Joti svarigas klientu vajadzibas. Ta
ir elastiga un gatava tulit€jam parmainam, ja vien tas saistitas ar klientu. Organizacija augsti
tiek vertets darbinieku rado$ums un vélme, prasme pareizas situdcijas riskét. Sada veida
organizacijas loti atri tiek I1dz parmainam un paral€li neietekm@&amam parmainam tas vél sev
veido parmainas. Sada tipa organizacijas kultiiras ir sastopamas interneta pardoSanas
uznémumi un firmam, kuras tiesi nodarbojas ar marketingu. [17, 179-180]

Stratégiska uzdevuma kultiira (mission culture)

Saja organizacija katrs darbinieks atbild par konkrétiem pienakumiem, varétu teikt,
katram ir iedalita sava loma uznémuma. Par attiecigajiem uzdevumiem un tieSajiem darba
pienakumiem darbinieks sanem konkrétu atalgojumu. Organizacija speciali tiek veicinata
savstarpgja konkurence, darbinieki visu laiku ir sacensibas. Organizacija pem véra katra
darbinieka veiktos pienakumus un panakumus un skatas uz to globali. Ka Sie panakumi
veicina pasas organizacijas stratégisko mérku sasnieg$anu. Saja organizacijas kultira galvena
uzmaniba tiek versta uz stratégiskajiem mérkiem un to sasniegSanas iesp&jam. [17, 179-180]

Klanu kultiira (clan culture)

Organizacija tiek uzskatits, ka tas panakuma priekSnosactjums ir darbinieku vajadzibu
apmierinasana, ka ar1 darbinieku apmierinatiba ar pasu darbu. Organizacija lielu uzmanibu
pievers kopigai darba veikSanai. Visi darbinieki tiek iesaistiti kopiga darbiba un tiek apmaciti
atri reagét uz mainigajiem apstakliem. [17, 179-180]

Birokratiska kultira (bureaucratic culture)

Gluzi ka birokratiska stila visi organizacijas darbinieku pienakumi un organizacijas
darbiba ir aprakstita stingra reglamenta. Galvenais §is organizacijas uzsvars ir uz tas iek$gjo
darbibu un stabilu apkartgjo vidi. Sada tipa organizaciju kultira ir sastopama tipiskas
apdroS§inasanas firmas. [17, 179-180]

Hendija tipologija
Hendijs organizaciju kultiiru klasificgja Joti neierasti. Cetri kultiiras tipi ir raksturoti ar

metaforam un katrai klasifikacijai ir sengrieku vards.
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Zevs — Varas kultura

Viss organizacijas darbs ir atkarigs no vaditaja personibas un rakstura. L€mumi dazreiz
tiek pienemti spontani. Organizacija liela uzmaniba tiek pievérsta kontrolei, un ir juitama
neliela birokratija. Uzmaniba tiek pieversta atru lémumu pienemsanai un rezultatiem. Vara
lielakoties tiek koncentréta uz vienu vai vairakiem organizacijas vaditajiem. Sada kultira ir
sastopama mazos uznémumos, individualajai komercdarbibai un ari finan$u uzpémumiem. [6,
148-150]

Apalons — Lomu kultara

Pasu organizaciju vada augstaka vadiba, kas arT pienem visus organizacijai svarigos
lémumus un veic stingru kontroli. Organizacija pastav stingra birokratija un hierarhija.
Organizacijas struktiira, ka arT ir lomu sadale ir stingri noteikta. Organizacijas vertibu sistéma
ir orientéta uz disciplinu, stabilitati un drosibu. Sada organizacija uz parmainam reagé loti
leni. Sada veida kultiira ir tipiska lieliem uznpémumiem. [6, 148-150]

Aténas — Merka kultara

Organizacijas vertibu sisttmas pamata ir darbinieku individualitate, atsauciba,
personiska autoritate un kolegialitate. Organizacija katrs darbinieks atbild par saviem
pienakumiem, savukart, atseviSku darbinieku kompetence un zinaSanas tiek veértétas ka
organizacijas potencials. Pati organizacija orient§jas uz uzdevumu izpildi un problému
risina8anu. Visi uzdevumi tiek veikti komandas. Sada veida organizacija atri pielagojas
jebkuram parmainam. Sada veida kultdra ir nelielos uzpémumos, ka, pieméram, arhitektu
firmam. [6, 148-150]

Dionisa — Personibu kultara

Organizacija iek$€ja gaisotne ir nesaspringta un loti briva, jo darbinieku attiecibas ir
neformalas un pats galvenais organizacija ir individa un organizacijas savstarp&ja uzticiba.
Nemot véra darbinieku komunikaciju 1émumi tiek pienemti kopigi, tomer tas darbiniekiem
nenakas viegli. Komandas viniem ir nedaudz pagriti stradat, ta ka katrs sevi uzskata par
vaditaju un [€émumu pienéméju. Lai gan darbinieki komandas nestrada visai labi vini tomer
spej atri reagét uz parmainam. Sada kultira ir raksturiga nelieliem uzpémumiem, tadiem ka
advokatu birojiem, konsultantu firmam, arstu praksém un makslinieku apvienibam. [6, 148-
150]

L. Konstantina organizaciju kultiaru tipologijas teorija

Slégta tipa organizacijas kultiira

Organizacija pats galvenais ir vaditajs, kur§ pienem visus svarigos lémumus, tiesi tapéc
organizacijas darbiba ir atkariga no attieciga vaditaja rakstura, personibas, vaditaja
kompetences un vina intelektualajam dotibam. Organizacija ir birokratija ar loti izteiktu
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hierarhiju un distanci starp augstako un zemako vadibas Itmeni. Ta ka birokratija ir loti
izteikta, Saja organizacija ir liela lomu sadale. Veértibu sist€mas sirdi ir karjera, droSiba,
stabilitate, vara, un preciza pienakuma izpilde. Nemot véra to, ka hierarhija ir loti liela, tad ar1
komunikacija notiek no augSas uz leju, konkrétak, vertikali. Vaditajam ir izveidojies
informacijas monopols. Organizacijas kultiira nav orientéta uz attiecibu veidoSanu, tiesi tapéc
savstarpgja komunikacija ir loti slikta. Parsvara S$ada kultiira ir raksturiga lielam
organizacijam, tadam ka bankas, ministrijas, klinikas un augstskolas. [6, 143-147]

Atveérta kultura

svarigas tas darbinieku personiskas Ipasibas. Leémumu piepemsana lielakoties notiek
komanda. Organizacija ir demokratiska un adaptiva, loti atri un elastigi reagé uz parmainam.
Sada tipa organizacijas kultiira ir firmas, kas sniedz konsultacijas — advokatu un gimenes arstu
praksés, ka arf citas sferas. [6, 143-147]

Sinhrona kultura

Sada tipa kultdra raksturo organizacija stingru lomu sadali. Visus Iémumus pienem
organizacijas vaditajs. Personiska ieinteres€tiba, lojalitate un atbildiba ir organizacijas
galvenas vértibas. Sada tipa organizacijas kultiira lielakoties ir sastopama politiskas partijas,
religiskas sektas, dazados fanu klubos, ka arT sporta komandas. [6, 143-147]

Haotiski radosa kultura

Sada tipa organizacija nav izteiktas hierarhijas. Vértibu skala pats galvenais ir
personiba. Organizacija visu laiku notiek patstavigas parmaingas un jaunievedumi, savukart,
lemumi tiek pienemti individuali. Nav izteikts komandas darbs. Sada tipa organizacijas ir
sastopamas rakstnieku un makslinieku apvienibas. [6, 143-147]

Terensa Dila un Allana Kenedija tipologija

,AS0 zénu” kultira

Sada kultiira ir izteikti liels spiediens uz katru organizacijas darbinieku. Organizacija ir
neizbégama sancensiba starp darbiniekiem, kas ari izraisa konfliktus. Tas viss rosina
neefektivu darbu ilgtermina perspektiva. Organizacija ir izteikta individualisma kultiira. Sadas
kultaras ir tipiskas valsts policijas parvaldei, kirurgijas nodalam, klinikam un atras palidzibas
brigadem.

,LKartigi strada — kartigi atputies” kultara

Organizacijas domasana ir vérsta uz tagadni, nevis nakotni. Lielakoties organizacija
orient§jas uz aktivitattm un entuziasmu. [6, 150-151] Organizacijas galvenais mérkis ir

garantéti panakumi, jo tas darbiba ir ar salidzinoSi zemu riska pakapi. Tadas kultiiras
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sastopamas nekustama ipasuma birojiem, automas$inu un datoru pardoS$anas uznémumiem.
[17, 175-176]
LAugsto likmju” kultara

Sis kultdiras vértibu pamata ir preces kvalitate, savukart organizacijas struktira ir
hierarhiska. Tas iekSiené tiek respektétas autoritates, tehniska kompetence un sadarbiba. [6,
150-151] Organizacija ir loti raksturiga liela riska pakape, kura prasa lielus naudas
ieguldijumus kada no projektiem. Sadi riski diemZ&l sevi var attaisnot péc vairakiem gadiem.
Lielakoties Sada kultura ir raksturiga lielam organizacijam, tadam ka kosmosa lidaparatu
razotajiem, investiciju bankam un naftas ieguves firmam. [17, 175-176]

LProcesa” kultura

Organizacija loti augsti tiek vertéta punktualitate, precizitate un kartiba. Tai piemit
zema riska pakape, ta ka organizacijai labpatik stradat jau sev pazistama vide. Lielakoties
Sada tipa organizacijas kultiiras ir sastopamas valsts iestades, jo darba specifika uzreiz nelauj
precizi noteikt sasniegtos rezultatus. [17, 175-176]

K. Kamerona un R. Kvinna tipologiju teorija

Hierarhiska kultara

Jau péc nosaukuma var noprast, ka organizacija ir birokratija. Galvenas vértibas -
efektivitate, stabilitate, lojalitate, dro§iba un ar iepriek§ paredzami rezultati. ST kultiira lielaka
vai mazaka méra ir sastopama valsts iestades, restoranos u.c. [6, 161-164]

Tirgus kulttira

Organizacija visa uzmaniba tiek pievérsta tas klientiem un piegadatajiem. Tas galvenas
vertibas ir produktivitate, organizacijas panakumi un konkurétspgja. [6, 161-164]
Organizacija ir orientéta uz stratégisko meérku sasniegSanu, un savu darbibu oriente uz
konkrétiem rezultatiem. [17, 177-179]

Klanu kultiira

Organizacija klienti tiek uztverti ka partneri. Organizacija loti augsti tiek vertets
komandas gars, lojalitate, savstarp&ja ciena, uzticiba un vienotiba. Sadu kultiira lielakoties
sastopamas nelielas organizacijas. [6, 161-164]

Adhokratiska kultira

Organizacija valda brivibas sajiita. Vaditaji neizmanto centraliz€tu varu un autoritaras
attiecibas. Organizacija liels uzsvars tiek likts uz radoSo brivibu, inovacijam, darbinieku
personibu, riskiem un parmainam. [6, 161-164]

Nemot véra to, ka organizacija valda liela briviba, darbiniekiem ir tiesibas pienemt
lemumus un veikt dazadas aktivitates, kas tiesi ietekmé organizacijas nakotni. Sada kultara
sastopama kino industrijas uzpémumos. [17, 177-179]
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Ja apskata iepriek§ aprakstito informaciju par organizaciju kultiram, tad uzreiz var

pamanit, ka katrs no autoriem kultiiras ir sniedzis iedalijumu Cetras pozicijas. Kada vairak ir

izteikta birokratija, cita tieSi otradi, ir sniegta loti liela briviba. Lai visas kultiiras butu

uzskatami salidzinat, darba autore ir izveidojusi tabulu, kura vizuali var iepazities ar visu

iepriek§mingto autoru kultdram. Saja tabula autore sniedz savu organizaciju kultiru

iedalfjumu, kas ir izveidots balstoties uz visu ieprieks apliikoto autoru iedalijumiem. Kopuma

tiek lidzigi piedavatas Cetras kultiiras: izteikta birokratiska kultira, komandu

kultara,

konkurences kultura un individa kultiira. Sikak par to, kas kurai kultirai ir raksturigs un no

kadiem autoriem apraksts ir nemts skatities 2.2. tabula.

Autores organizaciju kultiiras iedalijums

Autores izveidota tabula pamatojoties uz [6, 148-164; 17, 172-179]

2.2. tabula

Izteikta birokratiska
kultara

Komandu kultiira

Konkurences kultiiras

Individa kultiira

Dafta tipologijas -
Birokratiska kultiira

Harisona tipologija —
Sasnieguma kultiira

K. Kamerona un R.
Kvinna — Tirgus kulttra

K. Kamerona un R,
Kvinna - Adhokratiska
kultura

L. Konstantina -

Slegta tipa Dafta tipologija — Hendija — Varas(Zevs) Hendija — Personibu
organizacijas kulttra Klanu kulttira kultiira kultiira
K. Kamerona un R. Dafta tipologijas - Dafta tipologijas -

Kvinna - Hierarhiska
kulttra

Hendija — Mérka
kultiira

Stratégiska uzdevuma
kultiira

Adaptativa/uznémeéjdar
bibas kultiira

Hendija - Lomu
(Apalona) kultora

L. Konstantina —
Atverta kulttra

Harisona tipologijas -
Uz varu orientéta
kultura

Harisona tipologija -
Atbalstosa kulttra

Harisona tipologijas -
Uz lomam orientéta
kultura

K. Kamerona un R.
Kvinna — Klanu
kultaora

L. Konstantina —
Sinhrona kultara

L. Konstantina -
Haotiski rados$a kulttra

Izteikta birokratiska kultiira — informacija tika apkopota no:

1. Dafta tipologijas - birokratiskas kultaras;

2. L. Konstantina - sleégta tipa organizacijas kultiiras;

3. K. Kamerona un R. Kvinna - hierarhiskas kulttras;
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4. Hendija - lomu (Apalona) kultiiras;
5. Harisona tipologijas - uz lomam orientétas kultiras.

Sis kultiiras nosaukums jau pats par sevi loti daudz ko izsaka. Organizacija katram
darbiniekam ir iedalita vipa loma. Ir loti izteikta hierarhija un distance starp augstako un
zemako vadibas Itmeni. Apkopojot visu So autoru aprakstus par visbirokratiskako kultiiru, var
secinat, ka $aja kultiira komunikacija ir vertikala un attiecigi darba pienakumi tiek uzdoti no
augsSas uz leju lidz pat zemaka Iimena darbiniekam. Ta ka nav viena virziena komunikacija,
tad attiecigi rodas informacijas trikums darbinieku vidi, ka arT laika patérins darba jautajumu
risinasanai. Tas viss noved pie ta, ka sada organizacija nesp¢j atri pielagoties pie parmainam,
nerunajot par strauju to norisi, kas péc butibas bitu javeic Joti atri. Organizacija atpaliek un
varétu pat apgalvot, ka tieSi tadel ta ar giist sava veida zaud&umus. P&c autores domam,
vistipiskaka birokratiska kultira varetu but valsts iestadés un, iesp&ams, kada privata
uznémuma, kur ir novecojusi vadibas domasana un vadibas stils.

Nakosais organizaciju kulttiru apkopojums ir par izteiktu komandas darbu, lidz ar to So
apkopojumu tematiski arT darba autore nosauc par komandu kultiiru apkopojumu.

Komandu kultaira aprakstita no:
1. Harisona tipologijas — sasnieguma kultiiras;
2. Dafta tipologijas — klanu kultiiras;
3. Hendija — mérka kultdras;
4. L. Konstantina — atveértas kultiiras;
5. K. Kamerona un R. Kvinna — klanu kultiira.

Sis kultiiras ietvaros komunikacija notiek visos virzienos gan vertikali, gan horizontali.
Pateicoties $adai komunikacijai organizacijas 1€mumi tiek piepemti un problémas tiek
risinatas kopigi. Visa komunikacija un jautajumu risinaSana norisinas diskusijas veida, kas
lauj loti atri un kopigi nonakt pie pareiza lémuma. Valda vienotibas gars, visi organizacijai
nepiecieSamie svarigie lémumi tiek piepemti kopigi. Visi darbinieki tiek iesaistiti kopiga
darba un apmaciti reagét atri uz mainigiem apstakliem. Neskatoties uz to, ka organizacija
katrs darbinieks atbild par saviem pienakumiem, savukart, atsevisku darbinieku kompetence
un zinaSanas tiek vertetas ka organizacijas potencials. Komanda ir ne tikai organizacijas
darbinieki, bet arT tas partneri un klienti.

TreSaja organizaciju kultiiru apkopojuma tiek nemtas kulttras, kuras ir minéts viss par
konkurenci un sacensibu organizacijas iekSieng.

Konkurences kultiiras aprakstam ir nemta informacija no:
1. K. Kamerona un R. Kvinna — tirgus kulttras;
2. Hendija — varas(Zevs) kultiiras;
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3. Dafta tipologijas — stratégiska uzdevuma kulttiras;
4. Harisona tipologijas — uz varu orientétas kulturas;
5. L. Konstantina — sinhronas kultiiras aprakstiem.

So kultiiru apkopojumam ir loti raksturiga uzdevumu sniegdana darbiniekiem tikai no
vaditaja. Organizacijas lémumus pienem viens vai varaki vaditaji, jo visa svarigaka
informacija ir tieSi pie vina. Viss organizacijas darbs ir atkarigs no vaditdja personibas un
rakstura. Darbinieki sava starpa loti atklati sacenSas par labaka statusu. Organizacija oriente
savu darbibu uz stratégisko mérku un rezultatu sasniegdanu. Sada kultiira parasti ir raksturiga
nelielam organizacijam, lai vaditaji varétu loti brivi visu redzet un kontrolét katru darbinieku.
Ceturtajam kultiiras apkopojumam loti raksturigs ir katra darbinicka individualais ienesums
organizacija.

Individa kultiiras raksturojumam tika izmantota:
1. K. Kamerona un R. Kvinna — adhokratiskas kultira,;
2. Hendija — personibu kulttras;
3. Dafta tipologijas — adaptativa/uznéméjdarbibas kultiiras;
4. Harisona tipologijas — atbalstosas kulttras;
5. L. Konstantina — haotiski radosas kultura.

Sada organizacija komunikacija ir gan vertikala, gan horizontala, Iidz ar to informacija
plist biezi. Visi darbinieki par organizacijai saistoSajiem jautajumiem ir lietas kursa. Darba
uzdevumi tiek uzdoti katram darbiniekam individuali un rezultati ari tieck nemti no
individualajiem sasniegumiem. Darbiniekiem ir sniegta briviba [emumu pienemsana.
vienotu komandu. Sada veida kultiiras raksturigas nelieliem uznémumiem. Nemot véra, ka
informacijas plisma ir bieZa un visos virzienos, tad var apgalvot, ka Sada organizacija
parmainam var pielagoties daudz labak neka tas organizacijas, kuras komunikacija ir tikai
viena virziena.

So kultiiru apkopojumos netika nemts véra Terensa Dila un Allana Kenedija tipologija,
jo So autoru kultliras raksturojuma nebija striktu vadliniju péc kuram varétu iedalit vinu
aprakstitas Cetras kultliras. Vinu apraksts ir vispar€js un péc biitibas vienlaicigi der visam
iepriek§ sagrupétam kultiram un tai pat laika neder nevienai. Tapéc darba autore tikai
izanaliz€ja vinu kulturas, bet neieklava kopiga apraksta.

Izvertgjot visu ieprieks aprakstito informaciju, autore secina, ka kultiira var rasties pati,
viss atkarigs, vai ta bis atbilstoSa organizacijas attistibai vai otradi — bremz&s Visus
organizacijas attistibas un pastavéSanas procesus. Organizacija nav vienas tipiskas jeb tiras
kulturas. Katra organizacija ir sava galvena, viena no ¢etram, kultiiram, kura ir savijusies ar
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nelielam nians€m no citam kultiram. Tik pat labi katrs neliels mazumins, kas tiek ienests
vecas organizacijas kulturas ikdiena, var bt iniciators péc gadu desmitiem pilnigi jaunai
kulttirai attiecigaja organizacija. Laiks iet un viss mainas.

Autore uzskata, ka tieSi birokratiska kultiira p&c biitibas ir visnepateicigaka kultiira
organizacijam. Tai ir vairak negativu aspektu, neka pozitivu. Ja skatas uz to, cik atri
organizacijas spgj pielagoties parmainam, kas misdienas notiek katru dienu un loti strauji,
tiesi birokratiskas kultiiras aprakstos autori min, ka organizacijas ir loti 1€nas uz parmainam.
Tomeér tas ir butisks priekSnosacijums sivas konkurences un strauji mainigas vides situacija.
Vienigais, kas autorei liekas pozitivs birokratiska kulttura ir tas, ka katram organizacijas
darbiniekam ir skaidriba par vina darba pienakumiem un pie tiem darbinieks arT pieturas.
Citreiz tieSi $ads aspekts organizacijam triikst, bet tas viss ir tikai subjektivs viedoklis par
attiecigo kulturu.

Ja nedaudz atskatities iepriekS rakstitaja teksta par kultiras speku un ieaugSanu
organizacija, tad var secinat, ka kultiira var mainities pati, bet var ar1 stagnet no gada uz gadu
neatkarigi no ta vai attiecigas organizacijas vaditajs vel ir iesaistits organizacijas darbiba vai
nav.

Parejot uz nakoSo nodalu, autore vélgjas uzsvert to, ka kultiira sastav no loti daudziem
aspektiem un vieni no tiem ir cilvéku veértibas un normas. Ka ieprieksg€jas nodalas ietvaros
bija aprakstits no individa vertibam un normam sak veidoties grupas un tad organizacijas

kultara.

2. 4. Vértibas un vajadzibas to biitibas raksturojums

Nereti tiek dzirdéts, kad kads saka: ,,cik cilveku, tik viedoklu”. Tiesi tapat varétu pateikt
par cilvéka pienemtajam uzvedibas normam, dzives veértibam un uzskatiem. Katram cilvékam
ir sava iek$gja pasaule, kuru zina pats cilvéks. Tapat katram cilvékam ir sava vide, kura vins
dzivo un nes plasSaja sabiedriba. Satiekot cilvékus sabiedriba rodas tik daudz jautdjumu —
kade] wvisi ir tik dazadi, kas tam ir par iemeslu? Citiem patik darit visu vienatn€, savukart,
citiem — komanda, jo vienatn€ nespg&j padomat, ir garlaicigi vai ir vél kadi citi izskaidrojumi.
Dazam labam ir loti svarigi no ritiem ar visiem sasveicinaties un bt vispieklajigakajam no
visiem, kas vinu apvij. GluZi pretgji ir arf loti tipiski individualisti. Sadiem cilvékiem ir pilnigi
vienalga, kas notiek viniem apkart un ko par viniem doma citi cilveki.

Sis nodalas ietvaros tiks tuvak aplikota informacija par cilvéku vértibam un normam,
ka art tas ka S§is vértibas un vajadzibas tiek apmierinatas individa darba vieta, lai sasniegtu

kopigu merki.
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Individs un grupa
Cilveka ricibu var iedalit tris veidos. Ta ir individa riciba, skatit 2.4. att. cilvéku riciba
grupa un cilvéka riciba menedzera vai lidera ietekmé. Individa ricibu nosaka sp€jas, dotibas,

vajadzibas, intereses un vértibas.

Veértibas, uzskati

Fizisk3asun garigas dotibas
Vajadzibas

N

Spgjas Intereses

2.4. att. Individa ricibu nosakosie pamatfaktori [9, 26]

Sp&jas — tas ir individa Tpasibas, kas lauj vinpam veikt uzdevumus labak par citiem. Sis
darba spg€jas var attistit un veidot.

Dotibas — tas ir iedzimtas cilvéka Tpatnibas, fiziskas un garigas, kuras attistot var giit oti
labus panakumus. Tomer dotibas it ierobezotas un piemit konkrétam cilvékam.

Vajadzibas — §is ir cilvéka iekSgjais stavoklis, kas izpauzas nepiecieSamiba péc kaut ka.
Pamata cilvéka vajadzibam ir fiziologiskas vajadzibas, savukart vairakumam cilvéku pastav
nepiecieSamiba péc droSibas, socialam, apliecinaSanas vajadzibam. Motivacijas ietekmée
cilvéki apmierina savas vajadzibas un sekmigi darbojas sava noteiktaja vidé. Vertibu
iedarbibu nosaka nostadne, kas izveidojas ilgaka laika posma.

Intereses — tas ir cilvéka viss vairak vélétako vajadzibu kopums. Tam kam cilveks
pievers viss vairak uzmanibas un censas tas un pilnveidot.

Vertibas — cilvéks izvelas no visparpienemtam veértibam sev piemérotakas un atzist tas
par butiskam prieks sevis. Apzinot vértibas cilvéks nosaka, kas ir labs un Kkas ir slikts, vai kas
vinpam ir vienaldzigs. [9, 26-27]

Individs sappo un dzivo organizacija kopa ar saviem kolégiem lidz ar to ir nozimigi
pieminét, ka personals ir darba nes€js, kas nosaka vai iekarto darbus. Vai ar1 personals ir
motivets individs, lidzstradnieks, kam ir motivi, lai sasniegtu konkrétus mérkus. Loti svarigi ir
tas, ka darba némé&jam un darba dev€jam Siem mérkiem ir jasakrit. Inese Voroncuka piedava

savu skatfjumu uz to, ka cilveks izskatas organizacija. Autore abstrakti raksturo, ka personalu
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veido cilveki ar savu darbu, ceribam, mérkiem, vajadzibam un problémam organizacija, skatit

2.5. attélu. [18, 23]
/ Ceribas

/ I\‘Iéﬂ'd
/ Vajadzibas
/ Bobisnas

2.5. att. Cilveks organizacija [18, 23 un 29]

Grupa ir cilvéku kopa, kuri strada kopa lai sasniegtu savu kopigu merki uzskatot sevi
par vienotu un tai pat laika atSkirigu no citam grupam.

Grupa meédz but darbinieki, kas ir savstarp&ji pazistami, ka ar1 darbinieku vidid var
pastavet neformalas attiecibas.

Ir formalas un neformalas grupas. Formalas grupas ir noteikta padotiba un struktra, kas
laika gaita klast par socialu vidi, kura cilveki sadarbojas, ne tikai ar vaditaju ietekméti, bet ar
savu intereSu saistiti. Tad€jadi veidojas jau neformalas grupas.

Grupas darbibas efektivitati ietekmé grupas lielums, atbilstoSs sastavs, pienemta normu
un veértibu ievéroSana, salied€tiba, grupas konfliktu risinaSanas metodes un grupas loceklu
statuss.[10, 108-111]

Viss ko velas individs agri vai velu piepildas, bet péc dabas Sis individs mekleé péc
iespejas labaku vidi, kura §1s v€lmes vai vajadzibas 1stenot. Autore secina, jo labaka vide tiek
1zveidota individam jo labak vins taja jutisies un stradas.

Darbinieku grupas ir tris vajadzibu sferas, divas no tam ir grupu vajadzibas. Viena no
tam ir vajadziba veikt kopigus uzdevumus un otra vajadziba ir saglabat vienotu sabiedribas
veselumu. Savukart tresa grupas vajadziba, kas ir tikai individa — individualo vajadzibu
summa. Cilvékiem lielakoties apvienojas grupas lai apmierinatu kadu dalu savu individualo
vajadzibu.

Janem veéra, ka katra no vajadzibam ietekmé cita citu. Ka piemers tiek minéta situacija
ja grupa nesekmigi veic kopigu uzdevumu tad ierosina grupas saskelSanos un mazina grupas
loceklu apmierinatibu. Vienotibas trikumus negativi ietekmé darba veikSanu un individualas
vajadzibas. Tam seko individs, kas ir neapmierinats ar savu darba vidi un nespgj sniegt
pilnigu ieguldijumu kopiga darba. Savukart veiksmigi izpildits grupu darbs rada grupas

identitates sajitu — més sajutu. Uzvaras emocijas aizpilda psihologisko domstarpibu starp
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cilvékiem, uzlabojas savstarpgjas attiecibas. Rodas veiksmiga savstarp&ja komunikacija un
stiprs komandas gars, kas balstits uz iepriek§€jiem sasniegumiem. Individs ir apmierinats ar
grupa paveikto darbu un arT ar savu individualo veikumu attiecigaja sfera.

Sis savstarp&jas attiecibas var attélot vienkar§a modeli, kurs ir redzams 2.6. attéla.

N
\/

2.6. att. Vajadzibu mijiedarbiba [7, 21]

Saja aspekta, ja uzdevums tiek defingts neveiksmigi un ta izpilde nav veikta pietickosi
labi ta ietekmé visas grupas saglabasanos, palielinot grupas izjukSanas tendenci, gan
individualo vajadzibu neapmierinatibu. Savukart, ja uzdevums tiek veikts veiksmigi, tad
grupas vienotibai biitu japaaugstinas. [7, 18-22]

Tapéc ir loti svariga vienotiba visas tas nozimées, skatit 2.7. attelu. Lai visi tris faktori
biitu vienmér lidzsvara un darbotos ka pienakas ir nepiecieSama gan organizacijas, gan
darbinieku vienotiba. Jo viss laba un pozitiva gaisotné risinas atrak, ka ar1 paaugstina darba

razigumu. Organizacijas vienotibai ir divi aspekti — strukturalais un ricibas.

Augstakasvadibasparaugs

Struktiras aspekts: L
stratggijas vadiba, . R!cibasa_sge}as._
strukturéiana, Vienotiba un saliedétiba kor? otatxx'a kultira,
komunikacijas izglitosana,
sist@ saskarsme
sistéma

Projektésana,

istenosana

2.7. att. Organizacijas vienotibas shéma [10, 129]

Ricibas aspekts ir vadibas stils. Korporativa kultiira, izglitojosie un komunikacijas
procesi, saskarsme un kontakti. Korporativa kultiira atskiras ar nostadni jo vadiba no tiek no

iekSienes. Savukart strukturalais aspekts ir organizacijas atbilstoSa struktiiras izveide,
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informacijas un komunikacijas sistému un resursu sadale, ka arT vadibas strukttra. [10, 129-
130]

Tapat autore véletos noradit, ka cilvéki ir dazadi — citi energiski, kuri nodarbojas ar
loti daudz dazadam lietam, savukart citi loti nosverti un ar savu darbu isti neizcelas, Iidz ar to
katram no viniem ir nepiecieSama sava motivacija. Katram cilvékam ir jautajumi, kurus ir
jaatrisina, v€lmes un mérki, kas liek aktivi darboties. Kopuma tiek runats par vispargju
motivaciju, kas ir saistita ar veléSanos kaut ko veidot un sasniegt. Katram attieciga vélme ir
lielaka vai mazaka, bet ikkatram ta ir. [15, 120]

Autore uzskata, ka vienotibas gars ir loti svarigs faktors, lai grupa stradatu salied&ti un
efektivi. Ja grupa ir saskana, tad arT veicamie uzdevumi tiek izpilditi kvalitativi.

Raksta ”Ka noteikt, kur§ uzn@mums patiesi noverté savus darbiniekus!” tiek aprakstita
uznémuma vertibas un tas, kas ir jasaglaba, janoverte, lai uznémums spétu stradat labak. Tiek
noradits, ka gudrakie un lielakie uzn@mumi organizaciju kultiru uztver ka nematerialu aktivu,
kas lauj un palidz uznémumam stradat labak, ja vien tiek veiktas attiecigas darbibas $1 aktiva
labveligas vides radiSanai. Sis aktivs ir pasi darbinieki, ja tie jitas novértsti, vipiem ir
izveidota pec iespgjas labveligaka vide un attieksme, vini strada daudz labak. Kopuma tiek
izcelti se$i punkti, p&c kuriem darbinieks jiitas novertets.

Individualas atSkiribas ir jakopj. Darbinieks jitas 1paSs, ja vin$ tiek novertéts un lolots
pat tad, ja vin§ doma savadak. Darbiniekam patik stradat komanda un dalities ar savu pieredzi
un viedokliem, pat tad, ja radisies konflikta situacijas.

Informacija netiek ierobezota. Informacija netiek norobezota — jebkura tipa informacija
tieck nodota visam uzp€mumam, neatkarigi no ta vai ta ir negativa vai pozitiva. Tadgjadi
jebkura pat negativa zina tiek uztverta, ka dala no darba procesa, kas kopigi tiks atrisinata.

Uzpémums rada pievienoto vértibu darbiniekiem. Dazados uznémumos darbinieks
uzvedisies un stradas savadak. Citreiz uznémums no darbinieka izspiedis visu ko var, bet citi
sniegs darbinieckam papildus pilnveidoSanas iespgjas. To visu var realizé€t ar karjeras
izaugsmes piedavajumiem, formalu un neformalu grupu palidzibu realiz€jot noteiktus
projektus.

Organizacijai ir jéga. Loti daudzi darbinieki strada tikai naudas dé], un nekas cits vinus
nemotivé un neliek stradat labak. Uzpémumam ir javeido tada atticksme pret darbu un
darbiniekiem, lai ikkatrs, kas tur strada var€tu lepni visiem pazinot par savu darba vietu.

Darbs pats par sevi atalgojas. Ikdiena darbinieki veic uzdevumus un pilda darba
pienakumus rutinas veida Uzp@mumam ir janodroSina darba izpildiSanas uzdevumi ta, lai

rastos kopibas sajuta un darbinieki justu, ka vini strada viena mérka labad.
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Uzpémuma nav stulbu likumu. Darbinieki veic savu darbu kvalitativi un iesp&jams pat
nedaudz sacenSas sava starpa. Uznémuma noteikumi visiem ir vienadi, bet tos katru dienu
neatgadina, tie strada ka nerakstitie likumi. Darbiniekiem ir jajutas svarigiem. Vingiem ir
jazina, ka vadiba uzticas viniem un liela méra neiejaucas Iémumu pienemsana.

Kopuma, izveidojot labvéligu un uzpémumam piemérotu kultiiru, darbinieki stradas ar
pilnu atdevi un sasniegs kopa ar uznémumu nospraustos mérkus. [40]

Organizacija balstds uz dazadiem vienojoSiem Iimeniem un komponentiem:
pastavéSanas noliks, cilvéku appémiba istenot organizacijas mérkus, struktiira, tehnologija,
kultura, vide, Visi iepriekSminé&tie [Tmeni ir savstarp€ji saistiti un mainoties vienam, mainas

ari pargjie. So [imenu savstarpgjas attiecibas ir atspogulotas ar 2.8. attéla.

Noliks/Meérkis
i I
D Cilveki «—— Kultira —— Struktdra

E |

Tehnologijas

2.8. att. Pamatattiecibas organizacija [18, 32]

I. Voroncuka piedava §1 modela paplaSinasanu, kura var detalizétak iepazities ar to, kas
zem Kura faktora ietilpst. Viss ir savstarpgji saistits, ja kads no faktoriem nedarbojas vai ir
1zstradats pavirsi tad ar1 viss par€jais agri vai vélu tiks sabojats.

1. Nolaks/mérkis ir organizacijas politika un organizacijas stratégija

2. Cilveki. Taja ietilpst vinu zinaSanas un pieredze, ka ari vigu uztvere, sapratne un
attieksme
Tehnologija. Tehnika, iekartas un informacijas apstrade, pakalpojumu snieg$ana
Strukttira. Uzdevumi un lomas.

Kultiira. Organizacijas vertibu sistéma un vadiSanas stils

o o ~ w

Vide. Sociala, politiska un ekonomiska
Organizacijas kultiira ir atmosfera, valdo$a parlieciba, vertibas, normas un vadiSanas

stils, kads ir izveidots darba vieta. [18, 32]
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Individu un grupas vértibas to sasitoSi aspekti.
,, Vertibas ir objekti, kas nodroSina pastavigu parliecibu par ricibas vai mérka prioritati
saltdzinajuma ar citu mérki vai ricibas veidu.” [17, 166]

Organizacijas kultiiras koncepcijas ir izstradajis E. Seins. Organizacijas kultiru vins
iedala trijos Itmenos. Pirmais no Iimeniem ir cilvéku pamat pienémumi par apkartéjo vidi un
attieksmi pret to. Realitate, laiks un telpa par cilvéka dabu un savstarpgjo attiecibu raksturu.
Otrais limenis ir organizacijas vertibu un socialo normu sisteéma. Savukart tresais [imenis ir
organizacijas kultiras argjas izpausmes — rituali, ceremonijas, simboli, misijas kredo un
veidols. Tiesi kultiira nosaka uznémuma vadibas un darbinieku savstarp€jas attiecibas.

Renge V. sava gramata, atsaucoties uz T.Pitersu un R.Votermenu, ir atzimgjis, ka
organizacijas efektivitate ir atkariga no ta, cik stipra ir tas kultiira. Kultiiras stiprumu savukart
jadarbojas. [17, 185]

Veidojot uznémumu vadibai ir japadoma un jaizveido kultira pamat modelis jeb
koncepcija, ta var sastavet no vairakiem komponentiem, kurus var nosaciti iedalit idejiskos un
uzvedibas faktoros. Idejiskos ietilpst normas, vertibas, pamat prieksstati, savukart uzvedibas
faktoros ietilpst rituali, legendas, simboli, sadziviska riciba, atticksme pret klientu un
kolegiem. Abi faktori ir savstarpgji saistiti. Vertibas nodrosina parliecibu par ricibas prioritati
salidzinot to ar citu ricibu. Uzn€muma vertibu sistema veidojas balstoties uz visparpienemtam
vertibam. Uzpémuma vertibas var biit gan atklatas, gan sléptas. Vertibas ietver to ko vaditaji
sagaida no darbiniekiem, kolégi no kolégiem un darbinieki no vadibas bez formalam vértibam
var but arT neformalas veértibas, kas var biit ka sléptas vertibas. Rituali nosaka uznémuma
iek$€jo veidojumu, struktiiru, tradicijas. [9, 22-24]

Menedzeru veértibas un normas ir spécigs uzskats par kadam lietam, kas ir saistitas
uzpémumam, Sie uzskati pozitivi ietekmé darbiniekus un organizacijas darbibu kopuma.
Vertibas ir grati iedalit, tas mainas gan laikam ejot gan visadiem apkart&jiem faktoriem, bet
tai pat laika ir dazadas vertibu noteico$as metodes un hierarhija. [22, 7]

P&tijumos ir noskaidrots, ka harizmatisks lideris rada parsteidzo$i labu ietekmi uz
darbiniekiem. P&tijuma ietvaros pieradijas, ka harizmatiska Iidera attiecibas starp personu un
organizacijas vertibam saderiba ir parsteidzoSa. TieSi tapat Sis faktors loti pozitivi ietekmé
darbinieku maciSanas procesu un iejuSanos organizacija. Un v€l jo vairak §1 lidera harizma,
kas ir loti tuva organizacijas vértibam loti pozitivi ietekmé katru darbinieku individuali un
kopuma uz grupas sasniegumiem. [24, 15]

Pé&tijuma, kapéc cilveki ziedo — kas vinus mudina to darit un kadi faktori to ietekmé vai
bremze. Visparigi darba autore vé€las attiecinat, ka petamais objekts un vinu darbinieki ari
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ziedo ik dienu. Organizacija strada gan algoti darbinieki, gan brivpratigie. Vini ziedo savu
laiku, spekus un zinasanas tiem, kam tas ir nepiecieSams. Raksta minéts, ka labdariba ir gala
rezultats, nevis psihologisks process. ZiedoSanu ietekmgjot apzinasanas par nepieciesamibu,
piesaistiSana, izmaksas un ieguvumi, altruisms, reputacija un vértibas. Katrs no Siem
elementiem var izskaidrot kadas darbibas, ka arT Sos elementus var izmantot organizacijas, lai
ietekme@tu dosanas procesu. Raksta ir uzsverts, ka tiesi cilvéciskais faktors jeb cilvéka vertibas
ir tas, ko nevar eksperimentali pétit, bet tas ir faktors, kas visvairak izskaidro cilvéka sp&ju un
vémi ziedot, domat arT par citiem, ne tikai par sevi. Personigas vértibas ir loti spécigs
motivators. [20, 24]

Stipra saistiba ir starp organizacijas kulttiru, taja pastavosam vértibam un ietekmi uz
kopgjo kvalitate vadibu. Ir veikts petijums $aja jautajuma. Kopgja kvalitates vadiba ir krasas
izmainas organizaciju kultiira un cilvéku uzvediba attiecigaja organizacija. Tapat organizaciju
kulttira ir iz8kiro8s faktors, lai saprastu jebkuru organizaciju. Organizacijas kultiira var mainit
organizacijas darbibu, jo ta sp&j atrisinat galvenas problémas. P&tijuma ietvaros tika skatits
tas, ka uzlabojas darbinieku attieksme pret darbu un klientu apmierinatiba izmantojot kop&jas
kvalitates vadibu un organizaciju kultiiru. Rezultati uzradija, ka darba produktivitati un
klientu apmierinatibu paaugstina daudz funkcionalas komandas, komandu darbs un to
sadarbiba, kas nodroSina vienadu atbildibu un darba drosibu, efektiva komunikacija un uz
klientu orienteta kvalitate, partnerattiecibas ar piegadatajiem, procediiru parvaldibas fakts,
labakas prakses piem&roSana un loti daudzas citas ar to saistitas lietas.

Autore véleétos noradit, ka organizacijas kulttirai ir nozimiga ietekme uz veiksmigu
kopgjas kvalitates vadibas Isteno$anu. [25, 20]

Nemazak svarigs faktors, ka pétijumos jau ir pieradits, ka just identitati kopa ar
organizaciju pozitivi ietekme& motivaciju un labaku darba sniegumu. Ir svarigi kad individs
sevi uztver ka dalu no organizacijas un tieSam sevi ta identificé un tieSi tapat ir jabut ar
organizaciju, ka vina uztver individu ka dalu no sevis. [19, 22]

Darba autore secina, ka, jo labak saskan individa un grupas vértibas, jo labaka saskana
ir to starpa, kas veicina pozitivi gaisotni un darbibu kopiga mérka sasniegSanai.

Indra Melbarde sava raksta ,,Lideris — cilvéks, kur§ apzinas savas un citu vértibas”,
apraksta lideri un tam piemitosas vertibas. Ta ka §1 darba ietvaros liela loma tiek pieveérsta
vertibam, tad darba autorei likas interesanti iepazities ar rakstu, kura ir informacija par
cilveku, kas vada visus darbiniekus. Biitiba, katram cilvékam vards Iideris asoci&jas ar kaut ko
citu, konkrétak, ar savu pieredzi, kura katrs ir sastapis kadu lideri. Citam tas bija bérniba, kad
draugu loka bija ta saucamais barvedis. Citam vards Iideris asoci€jas ar lielas organizacijas
neformali ieceltu vaditaju vai kadu politiskas partijas ieceltu lideri. Raksta tiek minéts, ka
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katram cilvekam ir sava taisniba un par to ir izveidota speciala programméSana —
neirolingvistiska. ST programmésana maca, ka ikkatram cilvékam ir sava pieredze, priek$stati
par visu, kas notiek apkart. Ta ir maciba, kas maca par veiksmigu cilvéku stratégijam, kuras
pamatpienémums ir ,,Ja kaut kas ir iesp&jams $aja pasaulé — tas ir iesp&jams arl man”. Sis
macibas lideris pasaulé ir Roberts Dilts no ASV. Vin$ ir veicis pétijumus, lai atklatu
kopsakaribas, kas raksturigas lideriem, veiksmigiem cilvékiem, kuriem cilveki labprat seko.
R. Dilts uzskata, ka liderisma iemanas ir nepiecieSamas katram cilvékam, lai padaritu pasauli
labaku. Sim cilvékam ir savs skatfjums uz lideri un ta funkcijam. Vins skatas uz lideri, ka uz
cilvéku, kur§ prot atrast kompromisus, vienot cilvékus, aizraut tos balstoties uz augstiem
idealiem un pamatvertibam. R. Dilts uzskata, ka lideris nav sp&ks, bet gan saskana ar sevi,
cilvéciba, ka arT prasme vadit un paredz&t nakotni. Liderim vajag prast veidot veiksmigu
komunikaciju, efektivi sasniegt mérkus apzinoties misiju, ka ari vadit komandu, esot
aizraujoSam paraugam, kuram cilveki véletos sekot un Iidzinaties. Raksta lidera 1pasibas tiek
pamatotas ar vertibam, jo veiksmigs Iideris pratis saskanot un realiz&t savas un citu cilvéku
vertibas.

Katram ir sava vissvarigaka vértiba, tas ir kaut kas, ko més no dzives v&lamies
visvairak. Vertibas ir Joti dazadas, raksta tiek minéti tadi pieméri, ka briviba, milestiba,
harmonija, labklajiba utt. Diezgan divaini, bet ir daudz cilvéku, kuri nemaz nezina savas
vertibas. Tomer tiesi liderim piemit tada 1pasiba, ka vins Joti labi zina savas vertibas un palidz
citiem apzinaties un saprast savas vértibas. Sis process ir Joti svarigs gan personiskaja dzive,
gan profesionalaja sféra. Nemazak svarigi ir ne tikai apzinaties savas vértibas, bet arT noteikt
So veértibu kriterijus, tas ir saprast, kad jus esat sasniedzis, ieguvis attiecigo vértibu. J.
Melnbarde iesaka savas vertibas pierakstit — tas lauj ik pa laikam ieskatities, kadas vertibas
bija sarakstitas un vai uz doto mirkli tas ir sasniegtas, vai ari tas vél ir jaisteno. Runajot par
lideri, tad vipam kolektiva ir obligati jazina savu padoto pamatvertibas, lai veidotu péc
iespejas saskanotaku komandu ar kuru bitu loti viegli stradat. Kolektiva veértibas ir jasaskano
un ar jauni darbinieki ir jamekl€ ar Iidzigam veértibam. Pieméram, visdroSakais veids ka
izveidot konfliktu starp cilvékiem, ir pretnostatit vinu veértibas. Tiek pielauta kluda, ja lideris
ripgjas tikai par savam vertibam. Pareizak bitu, ja vin$ rupé€tos par cilvéku, savu padoto
vertiba, bet tas nekada gadijuma nenozime, ka vins atstdj novarta savas vertibas. Lideris prot
saskanot savas vertibas ar kolektiva vertibam, prot pielagoties un izprot cilvéku prioritates, ka
ar1 atbalsta tas un palidz stenot. Atklats ir jautajums par to, ka uzzinat cilvéku vertibas.
VisvienkarS$akais veids ir pajautat. Tomer visgritakais ir prast cilvékos ieklausities un
sadzirdet istos atslégas vardus, bet tai pat laika ir jaatceras, ka katra cilvéka sapratne par
noteiktam vertibam bitiski atSkiras. Pieméram, harmonija — citam tas ir mierigs vakars majas
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gimenes loka pie kamina un kadas gimenes filmas, savukart citam harmonija ir trakuligs
nobrauciens pa upi un pilniga harmonija ar dabu. Tapéc istenam liderim ir japrot uzbuvet tiltu
starp dazadam vertitbam un akcentet kopigo, nevis atskirigo. Lideris prot izmantot vértibas, ka
efektivu motivatoru. R. Dilts savos pétijumos par izcilu cilvéku stratégijam iedzilinajas
multiplikatora Volta Disneja prasmé saliedét komandu radot patiesus Sedevrus kinoekraniem.
V. Disnejs ir legenda kinomotografija. Vina nozime nav mazinajusies pat musdienas.
Disnejam bija ideali kuri simbolizgja tadas veértibas, ka optimisms, izt€le, jaunrade, prieks,
labestiba. Vina mérkis vienmér bija virzities uz pozitivo un labo, savukart, vina sapnis bija
ieraudzit sabiedribu, kura ikkatrs ir laimigs. V. Disnejs veértibu un sapnu realizaciju isteniba
sauca par imadZeneriju, kas ir — instruments, lai palidz&tu cilvékiem sasniegt mérkus, Tstenot
savas vértibas, izmantojot dazadas kognitivas spgjas. ST imadZenerija ietver sevi tris dazadus
telus, ar kuru palidzibu ir iesp€jams sasniegt panakumus savu mérku un vértibu istenosSana, ka
ari lidera spélé. Sie tris t&li ir sapnotajs, realists un kritikis.

Sapnotajs ir orient€ts uz nakotni. Ta ir sava veida lielformata domasana, lai raditu
jaunas izv€les iespgjas un alternativas. Vina galvena uzmaniba ir versta uz ideju un planu
paplasinasanu. V. Disnejs apgalvoja, ka sapnotaja funkcija ir iztéle, kura vins izveido katru
detalu, planojamo stavokli. Sappotdjs izmanto vizualos t€lus. Savukart realists ir tas, kur§
sapni parvers realitat€. Vina uzmaniba tiek fokuséta uz konkrétiem soliem un darbibam, lai
sasniegtu attiecigo meérki. Realists balstas uz sajitam, vin$ ir Sodienas cilveks, kas augstu
verteé meérka sasniegSanas procesu. Visbeidzot kritikis ir tas, kur§ strada péc sapnotaja un
realista. Vina uzdevumus ir — novértét projektu, ieraudzit iesp&jamas problémas un vajas
vietas. Kritikis palidz izvairities no problémam, ir logiski domajoss. Tatad, vadoties péc V.
Disneja imadzenerijas liderim biitu jabiit tadam, kura ir visas tris ieprieks aprakstitas lomas.
Sapnotajs, lai izvirzitu mérkus un raditu jaunas idejas. Realists nepiecieSams ka Iidzeklis, lai
parverstu idejas jau konkrétos risindjumos un darbibas solos. Savukart kritikis vajadzigs, lai
veiktu sava veida filtra lomu, pilnveidojot idejas un izvirzitos uzdevumus mérka sasniegSanai.
[31]

Lai darbinieki justos labi organizacija un spétu realizeét savas idejas un apmierinat savas
vajadzibas ir nepieciesams motivators. Izvertgjot grupas un individa vértibas un vajadzibas
liderim vai vaditajam ir javeic motivéSanas process. Darba autore uzskata, ka motivaciju nav
jegas uzsakt ja vaditajs nezinu ko v€las vina darbinieks.

Motivesana

Motivésana ir dinamisks process, kurda izmantojot psihologiskas, socialas un
ekonomiskas, ka ari tiesiskas metodes un Iidzeklus tiek sekméts individa un uzpémuma
izvirzito mérku sasniegSana. Cilvéki pasi patstavigi motiv€jas ja kads vinu iecerétais darbs
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izdodas, bet ja neizdodas tick zaudéta motivacija. Loti pieprasits n praktiski izmantojams
motivacijas Iidzeklis ir Abrahama Maslova vajadzibu piramida. P&c §1s piramidas var vadities
un censties uzn@muma izveidot vidi, lai nodrosinatu individiem visu vajadzibu apmierinasanu.
Pie fiziologiskam vajadzibam tick minéts komforts darba, pareizs darba un atpiitas rezims,
iespeja paest, sadzives telpas, veselibas aizsardziba. DroSibas sajiita tiek nodroSinata ar
ugunsdrosibu, evakuacijas iespgjam, argjo draudu novérSanu, garantétu darbu, garant€tu
atalgojumu, aizstavibu pret ekonomiskam griittbam, socialas apdroSinasanas, darba un vides
drosiba. Socialas vajadzibas darba tiek nodroSinatas ar sadarbibas iesp&jam, labvéligu
saskarsmi, kopigiem pasakumiem, informacijas nodrosinasanu, jubileju un svétku atzimésana,
mérku vienotiba un pretestiba Skeltniekiem, konfliktu atrisinasana. AtziSanas vajadziba tiek
nodros$inata darba vidg€ ar to, ka darbinieku darbs tiek novertéts, ir sniegtas karjeras iespgjas,
patiesa uzslava un atzinibas izteikSana citu klatbutné.

Pedeja visaugstaka vajadziba péc A. Maslova piramidas ir pasapliecinaSanas ko darba
nodro$ina sniedzot iesp&u darbinickam paradit savas rado$as potences, iespgja riskét un
eksperimentgt, iesp&ja lidzdarboties dazados projektos un uznémuma parvaldg. [9, 50-51]Dz.
Edeirs min, ka motivacijas principu var definét sekojosi 50% motivacijas nak no darbinieka
puses, savukart atlikusie 50% nak no vina apkartnes jo Tpasi no lideribas puses. Sis iedalfjums
atgadina liderim, ka vigpam ir Joti svariga loma cilvéku motivéSana. Dz. Edeirs salidzina savu
iedalfjumu ar citiem autoriem un min, ka Hercbergs un Maslovs motivacija procesu iedalija
ta, ka 90% ir individa motivacija. Tomér Dz. Edeirs uzskata, ka Sis iedalijums ir nedaudz
parspiléts un tomér cilvéka apkartéja vide loti ietekmé individa motivaciju.

Citu motivaciju nevajadz€tu jaukt ar manipuléSanu, ko parasti izmanto spécigas
personibas, lai kontrol€tu vajakos. Lideriba viss labak pastavot starp vienlidzigajiem, jo Tsti
lideri ciena citus. [7, 47-52]

Konkurét sp&jigi uznémumi piedava darbiniekiem labas algas, lai paraditu cik augstu tie
tiek noverteti, bet visefektivak var novertet darbinieku piedavajot vipam materialo un
nematerialo atlidzibu. Maziem uzp€mumiem nav iesp€jas maksat lielas algas, tapéc Siem
uzpémumiem ir svarigi apdomat cita veida noveért€Sanas un atlidzibas iesp€jas saviem
darbiniekiem. Saja zina ir japievérs uzmaniba sekojosiem aspektiem:

Elastigums. Ir nepiecieSams lidzsvarot darba dzivi un darbinieka privato dzivi. Kad
darba devg€ji noverté savus darbiniekus, vini nem veéra darbinieka prioritates arpus darba
vietas. Elastiba darba vieta ir lielisks veids, ka paradit darbiniekam, ka vin$ tiek novertéts.

Sniedzot vinam iesp&ju pat darba laika izdarit privatas, loti svarigas un vinam prioritars lietas.
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AtziSana. Darbinickiem patik, ja vini tiek slavéti vai delegéti kadam svarigam
pasakumam. Sis ir vél viens veids, ka uznémums var motivét darbinieku un paradit, ka tiesi
vins ir loti svariga uznémuma sastavdala.

Mijiedarbiba. Visiem organiz€tajiem uznémuma pasakumiem ir jabuit apmaksatiem no
uznémuma budzeta — gan saviesigi pasakumi, gan konferences, gan komand&umi un
komand&jumu izsniegta nauda pasam darbiniekam. Sis ekstras uznémumam varbit pietiekosi
dargas, bet darbinieks jutisies komfortabli un nedomas par finansialajam lietam. Vin$ vairak
pievérsisies noteiktajam darba mérkim. Sada finansiala palidziba liks darbiniekam skatities uz
uznémumu un ta vadibu ka uz draugu un veicinas pozitivas attiecibas ar kolégiem.

Pabalsti. Veseligs darbinieks ir laimigs darbinieks. Sniedzot darbiniekam vislabako vins
jutisies novertets un svarigs. Darbinieks loti augstu novertes ja darba devgjs vinam apmaksas
medicinisko apdroSinasanu un segs vél citus izdevumus, kas saistiti ar darbinieka veselibu.

Atsauksmes. Darbiniekiem vienmér patik, kad vinus paslavé — vél jo vairak patik tad,
kad tas tiek darits citu darbinieku klatbtitng€. Darba vaditajam biitu jaizsaka komplimenti par
padarito darbu, bet, protams, to neparspiléjot un nesakot par biezu. Jebkura gadijuma ir
janodro§ina atgriezeniska saite. [35]

Savukart G. Bristole piedava nedaudz citus motivéSanas panémienus, kurus, péc darba
autores domam, varétu loti labi apvienot.

G. Bristola uzsver, ka darba vaditajiem, darba dev&jiem ir jamotive savi darbinieki, lai
tie stradatu produktivak un kvalitativak. Visi tie darbinieki, kuri sanem uzslavas no darba
devgjiem vai ir tie$a padotiba, kas liecina par darba devéja uzmanibu darbiniekam apstiprina,
ka darbinieki ir gandariti ar savu darba vietu un tas apstakliem. Tiesi Sie cilveki dél papildus
brivdienam un ari veselibas apdro§inaSanu un prémijam cenSas stradat produktivi. Vina
uzsver, ka ir divas puses motivacijai: viena motivacija nak no darbinieka, bet savukart cita no
darba devgja. Abam pusém ir jabiit iesaistitam Saja motivacijas procesa. Pasam darba
devéjam, kas cenSas motivét darbinieku, ir jabiit paSam motivetam, ka ar1 jasaprot motivacijas
bitiba. Darbinieku motivéSana ir nepartraukts process -nebiis nekadas jégas, ja tas tiks veikts
tikai vienu reizi. Lai §is process biitu efektivaks, ar darbinieku ir jaruna un jacenSas panakt
atgriezeniska saite. Tomer viss noslépums neslépjas taja, ka vaditajam ir jaruna ar darbinieku.
Tam pasam vaditajam ir jaiemacas klausities un sadzirdét pasu svarigako, kas laus pareizi
rikoties un sniegt darbiniekam nepiecieSamo motivacijas devu. Autore ir piemin&jusi dazus no
popularakajiem motivacijas veidiem: prémijas, apmaksats mobilais telefons, pusdienas un
darba apgerbs, papildus brivdienas, davanas svétkos, apmaksati kursi, veselibas
padroSinasana, skaistumkopSanas un veselibas uzlaboSanas pasakumi, TpaSa darba titula
pieskirSana un paaugstinaSana amata. [28]
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Ir divgjada motivacija — darbinieka un vaditaja. Autore uzskata, ka abas ir vienlidz

svarigas un savstarpgji saistitas. Nav jégas motivét darbinieku ja vipam pasam nav ne

mazakas vélmes kaut ko darit un but motivétam.

Mindflasha ir veikts pétijums ,kura ietvaros darba dev€ji péc savam domam izdalija

desmit lietas, kas vinuprat darbiniekiem ir svarigasuznémuma. Sis desmit lietas péc

svariguma pakapes ir sekojosas:

Laba alga;

Darba drosiba;

Izaugsmes iespéjas;

Labi darba apstakli;

Interesants darbs;

Personiga lojalitate darba némgjiem;
Disciplina;

Atziniba par paveikto darbu;

Palidziba, lai tiktu gala ar savam problémam;

Laba passajuta par lietam.

Autore véletos noradit to, ka darba devéu un darba peéméju skatijums uz viguprat

svarigakajiem motivatoriem ir atSkirigs. Sis aspekts liela méra ir saistits ar veértibam.

Ta pieméram, iepriekS aplikota p€tijuma ietvaros darba néméji Sos faktorus péc

svariguma pakapes izkartoja sekojosi:

Atziniba par paveikto darbu;

Laba paSsajuta par lietam;

Palidziba, lai tiktu gala ar savam problémam,;
Darba drosiba;

Laba alga;

Interesants darbs;

Izaugsmes iespéjas;

Personiga lojalitate darba némejiem;

Labi darba apstakli;

Disciplina.

Gadijumu, kad darba dev&ju un darba némé&ju domas nesakrit var izskaidrot ar vertibu

un nematerialo normu atSkiribam, vai ar1 ar to, ka darbinieks ir lojals pret savu darba devéju

un daudzas lietas jau vinam ir sniegtas, Iidz ar to vini savadak skatas uz to, kas vél nav tik

daudz cik vajadzetu.
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Jaatzimé, ka ir loti daudz lietu, ko uznémums var veikt savu darbinieku laba, neieguldot
lielus naudas lidzeklus, pieméram, vienkarSas ik rita sasveicinasanas ar smaidu uz lipam vai
uzslavésana. Ikdiena daudzos uznémumos biezi tiek noradits uz darbinieku kliidam, bet ne uz
labi paveiktu darbu, kas p&c autores domam ir nepareizi. So praksi noteikti vajadzgtu labot uz
pret&jo pusi. [41]

Autore uzskata, ka loti svariga ir ne tikai darba vaditaja motivacija, kas versta pret
darbinieku, bet arT pasa darbinieka motivacija stradat, augt kopa ar uznémumu un attistit
paSam savas zinasanas un prasmes.

Ricards Barets sava gramata apraksta septinus apzinas limenus. Katra no Siem Iimeniem
jeb stadijam cilvékam ir uz to mirkli konkréta vajadziba. Sis septinas stadijas ar taja
ietilpstoSajam cilveéka vajadzibam ir motivéjoSie speki, kas nosaka cilveéku ricibu. Cilvéks
attistas un macas apmierinot savas vajadzibas. Savas vajadzibas var apmierinat nevienam
citam nekait€jot, bet var arT sekot savam mérkim, bet tai pat laika citam izdarit pari. Tie
cilveéki, kas sp€ apmierinat visas septinu stadiju vajadzibas nekait€jot nevienam citam
cilvekam ir gatavi visam dzives griitibam un parbaudijumiem. Sis septinas vajadzibas veido

septinas personiskas apzinas attistibas stadijas, skatit 2.3. tabula.

2.3. tabula
Septinas personiskas apzinas limeni [3, 12]
Limenis Motivacija Merkis
7 KalpoSana Savu miizu veltit paSaizliedzigai, nesavtigai kalpoSanai
6 Parveide Ieviest pasaul@ pozitivas parmainas
5 Iekseja saskana Atrast savas dzives jégu
4 Transformacija legtit brivibu, atmetot bazas par izdzivoSanu, Iidz
cilvéku milestibu un cienu
3 Pasciena Apzinaties savu vertibu
2 Attiecibas Justies drosi, biit cienttam un milétam
1 izdzivosana Apmierinat savas fiziskas vajadzibas

Pamata vajadzibas ir pirmie tris Itmeni. Tie attiecas uz fizisko izdzivosanu, fizisko un
emociondlo dro§ibu un ar uz emociondlo pascienu. Sajos ITmenos doming personiskais
labums. Seit tiek apmierinatas sava ego vajadzibas.

Ceturtaja ITmeni ir aktuala transformacija. Saja laika viss tiek mainits no personiska
labuma uz visparibas labumu. Saja limeni ego macas atbrivoties no savam bailém un ari
cenSas salied@ties ar dv@seli. NakoSajos tris [imenos ir augstakas vajadzibas, tas ir garigas un
attiecias uz dzives jégas meklesanu, atraSanu, pasaules parveidosanu un kalpoSanu.

Ja cilvéks koncentr&jas tikai uz zemako vajadzibu apmierinasanu, kas ir pirmajos trijos
limenos, tad vina dzive ir egocentriska, cilvéka domino ego bailes, neatkarigi no ta vai cilveks

to apzinas vai neapzinas. Ego bailes tiek skaidrotas ka vaditajs. Ja ego baidas, tas liek
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cilvekam domat, ka viss tas, kas jau ir ap vinu ir par maz, ir nepiecieSams ve€l. Tas liek
cilvekam justies, ka vin§ nav laimigs. Cilvekam liekas, ka vinpam ir par maz naudas,
milestibas, uzmanibas u.c., censoties to visu ieglt no arpasaules cilveks tik skrien, npem un
nem un nav nekad apmierinats un laimigs. R. Barrets $adu situaciju defin€ ka atkaribas
eksistenci. Cilvéks visu laiku no visiem ir atkarigs. Vins klas brivs tikai tad, kad vins
atbrivosies no ego bailém.

Ja cilvéks koncentrgjas uz citu galgjibu, tas ir, tikai uz augstako vajadzibu
apmierinasanu, tad $im cilvékam triikkst nepiecieSamo iemanu efektivai darbibai fiziskaja
pasaulé. Parasti par sadiem cilvékiem saka, ka vini lidinas pa gaisu. Vinu centieni apmierinat
savas pamata vajadzibas nedod cerétos rezultatus. Ja cilvéki velas giit labus panakumus
pasaulg, ir jamacas apmierinat visas savas vajadzibas ta, lai cilvéks sp&tu darboties ar pilna
spektra apzinu.

Pirmais Iimenis tiek apgts attistot fiziskas izdzivoSanas praktiskas iemanas un péc tam
seko jau otrais ITmenis, kad tiek attistita personiska saskarsme, kas nepiecieSama, lai cilveks
justos drosi un tiktu miléts. TreSaja liment tiek attistitas emocionalas iemanas, lai cilvéks biitu
pats ar sevi apmierinats jebkura situacija. Saja stadija tiek attistita veseligas pascienas sajita.
Ceturtais limenis tiek apglts macoties atbrivoties no neapzinatajam un apzinatajam bazam par
personisko vajadzibu apmierinasanu. Sis process lauj sapliist ego un dvéseles vajadzibam. Péc
veiksmigas sapliiSanas cilvéks vairs nedoma kads bis vinam labums no kaut ka, bet drizak
doma, ka biitu vislabak visiem. NakoSais, piektais Itmenis, ir saistits ar cilvéka personiskas
dzives jégas atraSanu. P&c ta seko sestais limenis, kas attiecigi So jégu iemacas realizét un
ieviest ar to parmainas pasaulé. P&dgjais, septitais limenis, tiek sasniegts tad, kad pasaules
parveidoSana kliist par cilvéka dzivesveidu. Lietas un darbibas tiek veiktas nesavtigi.

Katra Iimena veiksmiga apgiiSana sevi ietver divas stadijas:

1. Cilveks sak apzinaties savu vajadzibu;

2. Cilveks attista nepiecieSamas iemanas vajadzibas apmierinasanai.

Lidzigi ka cilveks var attistities ka individs, R. Barets piedava septinus grupas apzinas
Iimenus.

Par grupu autors uzskata tadu cilvéku grupu, kuriem ir kopgjs fiziskais mantojums vai
kopgjs merkis (meérkkultira). Meérkkultira ir visu veidu organizacijas, piemeram,
korporacijas, valsts iestades un arT nevalstiskas organizacijas.

Grupas aug un attistas tieSi tapat ka ikkatrs cilvéks individuali — sekmigi macoties
apmierinat savas vajadzibas. Veiksmigakas grupas ir tas, kuras aptver visa spektra vajadzibas.

Sadas grupas var adekvati reagét uz visadiem dzives atgadfjumiem.
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2.4. tabula

Septinas grupas apzinas limeni [3, 15]

Limenis | Motivacija Merkis

7 KalpoSana Riipéties par cilvéci, nakamajam paaudzém un planétu

6 Parveide Sadarboties ar citam grupam un veidot plasakas apvienibas

5 Ieksgja saskana Vienot grupas loceklus uz kopgjas vizijas, misijas un vertibu pamata

4 Transformacija lesaistit grupas loceklus un dot viniem balsstiesibas l€mumu
pienemsana

3 Pasciena Panakt tadu kartibu, darbibu un efektivitati, kad grupai nodrosina ar&u
cienu un iek$&ju lepnumu

2 Attiecibas Veidot harmoniskas iek$gjas attiecibas, kas nodroSina piederibas sajiitu

1 Izdzivos$ana Radit grupas loceklu finansialai stabilitatei un drosibai nepiecie$amos
apstaklus

Ka redzams 2.4. tabula, tad grupa pirmo Iimeni apgiist attistot fiziskas un finansialas
izdzivoSanas nepiecieSamas iemanas un prasmes. Otraja limeni tiek attistitas iemanas un
sp&jas veidot harmoniskas attiecibas, kas attiecigaja grupa rada piederibas un savstarpgjas
droSibas sajiitu. TreSais limenis tiek apgiits izveidojot dazadas noteikumus, likumus un
kartibu, kas lauj efektivi un parliecinoSi darboties attiecigajos darbos. Ceturtaja limen1 grupa
apgust grupas ego (Iémgjinstiticija) vajadzibas ar grupas loceklu (kopgjas grupas intereses)
vajadzibam. Lémgjinstitiicija dod iesp&ju grupas dalibniekiem piedalities [émumu pienemsana
tadejadi pieSkirot viniem balsstiesibas. Ja grupai Sada iesp€ja netiek sniegta, tad talak par
ceturto apzinas ltmeni attieciga grupa netiek talak. Grupa $aja procesa nevar parorientéties no
paslabuma uz kop€ja labuma sniegSanu. Piekto limeni grupa apgust saskanojot savas
vajadzibas ar grupas viziju un misiju, ka arT atbalstitajam vérttbam. ST saskanosana ir loti
svarigs posms. Kad tas tiek paveikts, tiek ieglta grupas iekS€ja saliedétiba un lielaka
ricibsp&ja. Nakoso, sesto limeni grupa apgist veidojot strateégiskas apvienibas ar citam
lidzigam grupam. Sis grupas ir lidzigas péc vértibu sistémas, nodarbosanas, motivacijas. Saja
Iimeni tiek nodroSinata pienaciga padomu doSana, audzinaSana un riipes par visiem grupas
locekliem. P&dgjais, septitais limenis tiek apgiits, vél vairak padzilinot savu ieks$€jo saskanu
uz lidzjutibu un ar1 paplasinot argjo saskanu ar citam grupam veidojot kopigas vertibas un
nakotnes vizijas. [3, 11-17]

R. Barets ir aprakstijis arT septinus organizacijas apzinas limenus. Pie zemakajam
vajadzibam, tas ir pirmais, otrais un treSais Iimenis ir biznesa pamata vajadzibas: pelna,
klientu apmierinatiba, perfektas darbibas sistémas un procesi. Sajos lTmenos uzsvars tiek likts
uz paSas organizacijas un tas akcionaru interesém, savukart, augstakas vajadzibas, tas ir
piektais, sestais un septitais limenis ir grupu saliedétiba, savstarp€ji izdevigas apvienibas un
partneribas, ka ar1 organizacijas prestiZs viet§ja un vispargja sabiedriba. Uzsvars tiek likts uz

visu interesentu — darbinieku, klientu, sabiedribas kop€ja labuma vairoSanu. Savukart vidgjais
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ceturtais [tmenis ir transformacijas Iimenis. Pareja no bailu diktétas hierarhijas uz atklatam un
elastigam vadibas sistémam, kas lauj darbiniekiem darboties brivi, bet tai pat laika likt tiem
atskaitities par savu ricibu un uzgemties atbildibu.

Organizacijas, kas koncentr&jas tikai uz zemako vajadzibu apmierinasanu, nemédz giit
kaut kadus augstus panakumus. Lielakoties aiznemtas paSas ar sevi un nespgj pielagoties
mainigiem apstakliem. Darbiniekiem netiek dota pietickama ricibas briviba. Pati organizacija
ir loti birokratiska un egocentriska. Savukart, organizacijam, kas koncentr&jas tikai uz
augstako vajadzibu apmierinasanu triikst iemanas, lai vaditu uzpémumu efektivi. Sadas
organizacijas neriipjas par saviem klientiem, pienem nepareizus vai kliidainus finansialus
lémumus.

1. Limenis — izdzivo$ana. Pelpa un akcionaru uznémuma vertiba.

. Limenis — attiecibas. Organizaciju atbalstoSas attiecibas.

. Limenis — paSciena. Perfektas darbibas sisteémas procesi.

2
3
4. Limenis — transformacija. Patstaviga atjaunosanas un izglitoSanas.
5. Limenis — iek$€ja saskana. Spilgti izteikta un vienota kulttra.

6. Limenis — parveide. Stratégiskas apvienibas un partneribas.

7

. Limenis — kalpoSana. KalpoSana cilvécei.
[3, 23-27]
Ricarda Bareta majas lapa ir ievietota loti interesanta informacija, kura R. Barters ir
salidzinajis savus septinus pasapzinas limenus ar A. Maslova vajadzibu piramidu, skatit 2.9.

attelu.

Pasaizzinasana

Zmnasanaun
saprasana

Pasciena

Milestiba un piederiba

Drosiba

Fiziskas vajadzibas

2.9. att. R. Barters septinu pasapzinas limenu salidzinajums ar A. Maslova vajadzibu

piramidu[26]

Saja attéla ir noradits, ka pirmas tris Maslova iedalitas vajadzibas — fiziologiskas,
droSibas un socialas ierindojas pirmaja limeni Bareta pasapzinu Itmenu skala, un ta ir
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izdzivoSana. Savukart Bareta otraja un treSaja Iimeni (attiecibas, paSciena) ierindojas Maslova
ceturtais [Tmenis atziSana. Loti interesanti ir tas, ka Barets Maslova piramidas visaugstako
vajadzibu pasa izzinaSanu ir ierindojis un salidzinajis ar saviem tris ltmeniem, kas paskaidro
ieks€jo saskanu, parveidi un kalpoSanu. Savukart transformacijas Iimenis netika pielidzinats
ne vienai jau sniegtajai Maslova vajadzibu piramidas Itmenim. Barets piedava pievienot klat
jaunu vajadzibu limeni, kas bus lidzvertigs vina transformacijas Iimenim un tas ir zinaSanas
un saprasanas Itmenis. [26]

Savukart Dz. Edeirs Maslova vajadzibu piramidu nemaz neparveido, bet gan nedaudz
apgriez. Vajadzibu piramida tiek att€lots, ka pasa pirmaja limeni vissvarigakas ir fiziologiskas
vajadzibas, bet Dz. Edeirs uzskata, ka cilvéks var ap€st noteiktu daudzumu partikas un tadu
daudzumu ka vizuali piramida norada, cilvékam nav nepiecieSams. Tap&c $1s gramatas autors
apgriez Maslova piramidu un norada, ka vislielako vietu ir nepiecieSams noradit tiesi
pasizzinai. Autors uzsver, ka piramidu nav janoslédz par cik paSizzinai varétu but vél kads
vajadzibu Iimenis. Ka piemérs tick minéts — vajadziba parspét pasam sevi. [7, 38-39]

Cilveks attistas Iidz ar savu vajadzibu un v€lmju apmierinasanu. Tiesi tas pats notiek ar
grupu un organizaciju. Tiklidz tiek sasniegts viens merkis organizacija kertas klat pie nakosa
istenoSanas. Darba autore uzskata, ka vajadzibas un vélmes, ka ari individa vai grupas
attistibas posmus ir jasalidzina lidzvertigi, ka to darjja DZz. Edeirs.

Izvertgjot visu ieprieks aprakstito literatiiru darba autore velgjas izanalizet, kas notiek §1
magistra darba p&tama objekta. Nakosaja nodala tiks apkopota informacija par jau veiktajam
Latvijas SamarieSu apvienibas motivacijas anketam, ka arT apkopota informacija no darba

autores veiktajam aptaujam par organizacijas kultiiru un darbinieku vertibam.
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3. PETIJUMS

Magistra darba ietvaros tika veikts pétijums, izmantojot kvalitativas p&tiSanas metodes.
Vispirms autore ar sekundaras datu analizes palidzibu izanaliz€a Latvijas SamarieSu
apvienibas jeb LSA veiktas darbinieku motivacijas anketu rezultatus. Darba ietvaros autore ne
tikai iepazinas ar jau apkopotajiem LSA anketu datiem un vinu izvirzitajiem secinajumiem un
turpmak veicamajiem uzdevumiem, lai uzlabotu esoSo situaciju LSA, bet arT izteica savu
viedokli min&to jautajumu aspekta. V&l darba ietvaros autore izmantoja kvantitativo pétiSanas
metodi — aptauju, kas tika sastadita un elektroniski izsitita LSA darbiniekiem. Nemot véra
situaciju, ar mazo atsaucibu anketu aizpildiSana, darba autore pienéma l€émumu papildus
izmantot kvalitativo pétisanas metodi - ekspertu intervijas, kuru ietvaros v&lgjas iegit
papildus informaciju, par LSA kultiiru, darbinieku attiecksmi pret LSA un ar7 aptaujas anketu
aizpildiSanas mazas atsaucibas iesp&jamos iemeslus. Ka ekspertus darba autore izvélgjas LSA

administracijas darbiniekus.

3. 1. Latvijas SamarieSu apvienibas motivacijas petijums

2013. gada pirmaja pusé LSA veica savu darbinieku motivacijas anketéSanu. Darba
autorei bija iespgja iepazities ar informaciju no daZzu struktiirvienibu anketu rezultatiem.
Papildus tika iegiita arT informacija no uzpémuma parstaves, kas noradija, ka dala darbinieku
neaizpildija anketas, neskatoties uz to, ka tas bija anonimas. Pie tam neoficiala saruna
noskaidrojas, ka So anketu aizpildiSana aiznéma daudz laika, ta ka lielakoties darbiniekus
vajadz€ja mudinat aizpildit to. Autore v€l€tos noradit, ka uzn€mums nevar€ja apkopot visus
aptaujas rezultatus, jo katras LSA nodalas vaditajs datus apkopoja personigi, bet lidz ar
situaciju, ka dazi vaditaji aizgaja no darba, Sis darba netika veikts, ka rezultata dati neietver
visu LSA veiktas aptaujas respondentu viedokli.

LSA anketas aizpildija administracijas darbinieki - kopa bija sanemtas 11 aizpilditas
veidlapas; SAC ,Pardaugava” - 14 aizpilditas veidlapas, KCBS ,Maras centrs” - 15
aizpilditas veidlapas. Tatad kopa LSA izveidotas anketas aizpildija 40 darbinieki. Anketas
ietvaros darbiniekiem bija nepiecieSams noradit uz vinus motivéjosiem darba vides aspektiem,
sniedzot savu viedokli $aja jautajuma.

LSA anketas ietvaros respondentiem bija nepiecieSams atzimét, kas darba vieta ir, nav
vai ir sastopams dalgji. Attiecigi tika sniegta virkne kriteriju, kuriem vajadzgja sniegt savu
vertejumu, kas bija sekojosi:

1. Labas attiecibas ar/starp kolégiem;

2. Labas attiecibas ar vaditaju,
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Komunikabla, patikama, atbilstoSa darba vide;
Skaidri uzdevumi un termini;

Skaidri vertésanas kriteriji;

Viegli un plasi pieejama informacija;
Orientacija uz pozitivo (atziniba, sasniegumi);

Uzticé$anas darbiniekiem;

© o N o g~ w

Delegésana;
10. lzaugsme;
11. IesaistiSana Iémumu pienemsana,;
12. Stabilitate-paredzama nakotne.

Autore velas noradit, ka darba ietvaros LSA aptaujas rezultati tiks aplukoti kopa,
neizdalot tos pa struktiirvienibam, lai redz&tu kopigo situaciju $aja organizacija. LSA aptaujas
ietvaros iegiitie dati tika attiecinati uz LSA organizaciju kopuma.

Visnotal pozitivi ir vért€jams, ka darbiniekiem ir labas attiecibas ar kolégiem, kas lauj
secinat par to, ka darba vide ir tada, kura darbinieki sp&j stradat, sanemt atbalstu un palidzibu
no kolégiem. Tas ir loti butisks faktors, kas palidz darbiniekiem labi veikt darbu, pievérSot
uzmanibu savu darba pienakumu izpildei un nelaujot noveérsties no ta, pieméram, risinot
attiecibas ar kadu kolggi.

LSA darbinieki anketas atzim&ja, ka lielakoties vigiem ir labas attiecibas ar darba
vaditaju, lai gan sanemtajas atbildés var redzet nelielu atSkiribu viedoklos, jo nedaudz
respondentu apgalvoja, ka LSA darbinieku attiecibas ar vaditaju nav labas. Autore vélas
noradit, ka viedoklu atSkiriba S$aja jautajuma respondnetu vidi liela mera ir atkariga no
struktiirvienibas un tas konkréta vaditaja, kura darbinieks strada. Svarigs ir ne tikai vaditaja
darba stils, attieksme pret kolégiem, vina pieredze vadit cilvékus un vél virkne citu aspektu,
bet ar1 darbinieks un vinam raksturigas iezimes un iesp&jas sastradaties ar konkréto vaditaju.

Nakamais faktors, ko respondenti aptaujas ietvaros vért&ja bija konfortabla, patikama,
atbilstosa darba vide. Vairums respondentu apgalvo, ka LSA ir laba un atbilstoSa darba vide.
Jaaztimé, ka neliela dala respondentu tomér atbildgja, ka vide nav atbilstoSa. Darba autore
uzskata, ka Sada viedoklu atSkiriba pamatojama ar to, ka anketas ir apkopotas no vairakam
strukturvienibam, bet neskatoties uz to, iepriekSminétas atbildes konkrétajam faktoram
kopouma ir pozitivas.

Ne mazak svarigs faktors, kas tika jautats respondentiem, ir par skaidriem uzdevumiem
un to izpildes terminiem. Autore vélas noradit, ka tas ir Joti svarigi darbinikiem vigu iekdienas
darba, lai biitu skaidriba un nebiitu nekadu parpratumu. Saja jautajuma vairak neka puse
repondentu sniedza pozitivu atbildi , bet neskatoties uz vairakuma parsvaru véra nemams ir
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torespondentu viedoklis ( neliels skaits), kas noradija, ka uzdevumi ir dal€ji skaidri vai tie nav
skaidri vispar.

Loti nozimiga informacija atklajas respondnetu sniegtajas atbildes par piekto faktoru:

lielaka dala apgalvo, ka LSA nav skaidru vértéSanas kriteriju, tikai tris respondenti
apgalvo, ka veértéSanas kritériji ir dal€ji saprotami, bet desmit atbild€ja, ka visus krit€rijus
skaidri saprot un tie pastav organizacija. Nemot veéra organizacijas darba specifiku, S§im
faktoram ir svarigi biit novertétam péc iesp&jas labak, jo no darbiniekiem ir atkarigs vai LSA
klienti sanems to, kas tiem nepiecieSams un darbinieki péc tam biis apmierinati un pagodinati
par savu padarito darbu. Jebkura gadijuma darba autore uzskata, ka, ja darbinieki skaidri zina
ka vinu darbs tiek vertets, vini attiecigi zina, kura darba posma vini strada loti labi, savukart,
kuru posmu vigiem biitu jauzlabo, lai sasniegtu pilnibu.

Sestais faktors, kas tika sniegts respondentiem vértéSanai, ir saistits ar viegli un plasi
pieejamu informaciju, kas ir loti svarigi tapat ka iepriek$gjais, piektais, faktors. Ka jau jebkura
organizacija bez informacijas nav iesp&jams pilnvertigi veikt darbu, jau nerunajot par to, ka
LSA darba specifika ir Joti nepiecieSama pec iespgjas vairak un skaidrakas informacijas.
Anketas iegiitie dati ir satraucosi, jo respondentu viedokli dalas gandriz uz pusém, Nedaudz
vairak ka puse respondentu apgalvo, ka LSA nav viegli un plasi pieejama informacija,
savukart nedaudz mazaks respondentu skaits apgalvo, ka ar informacijas sanemsanu viniem
viss ir labi. Tikai dazi respondenti piebilda, ka informacija ir, bet dal€ji pieejama. Autore
velas noradit, ka Sie aptaujas dati liela méra var€tu but saistiti gan ar darbinieka ienemamo
amatu organizacija un organizacijas skatfjumu uz nepiecieSamas informacijas plismu
dazadiem darbinieku lIimeniem, gan ar1 no konkrétas struktiirvienibas un tas vaditaja — ka vins
organiz€ informacijas apriti (nodoSanu un sanemsanu no darbiniekiem).

Tikpat satraucoss ir anketu apkopojums izvertgjot septito faktoru. LSA darbinieku vida
atkal dalas domas: nedaudz vairak ka puse respondentu apgalvo, ka organizacija nav orientéta
uz pozitivo, nesniedz darbiniekiem atzinibas un neizsaka publiski pateicibas par kadiem
sasniegumiem, savukart, nedaudz mazak par pusi tomér apgalvo pretéjo. lesp&jams kada no
nodalam ir izteikta §1 faktora ignoréSana un darbinieki nekadi netiek uzslavéti, kas tomer ir
viens no svarigakajiem faktoriem, lai darbinieks biitu motivéts stradat turpmak ar vien labak
un labak. Autore uzskata, ka biitu svarigi vadibai pieverst uzmanibu tam, kuras nodalas sada
situacija ir noveérojama biezak, veicot pasakumus, lai to izlaboto uz pret€jo pusi, ta ka
darbiniekiem ir loti svarigi, lai vini un vinu darbs tiktu novertéti no uzn€muma puses.

Astotais faktors - uzticesanas darbiniekiem, kopuma no darbinieku puses tika novertéts
negativi. Lielakais respondentu skaits apgalvo, ka uztic€Sanas darbiniekiem organizacija nav,
savukart, tikai neliela dala respondentu situaciju vérté pretéji. Tikai dazi respondenti bija
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noradijusi, ka darbiniekiem uzticas dal&ji. Sis faktors ir loti ciesi saistits ar nako$o jautajumu
par delegésanu. P&c biitibas vadoties jau péc astota jautajuma atbildém delegéSanai ari butu
jabiit ar Joti zemu vertgjumu.

legitie rezultati par delegéSanu norada, ka situaciju darbinieki vérté vél krasak,
respektivi, ar loti lielu parsvaru, liclakais respondentu skaits apgalvo, ka delegéSanas LSA
nav. Savukart ,tikai dazi atbildjusi, ka organizacija deleggSana ir, bet vél mazak norada, ka ta
ir dalgja. P&c butibas, ja organizacija ir zems deleg€Sanas limenis, tad tas liek secinat, ka
organizacija ir loti atkariga no katra sava darbinieka, jo katrs no tiem zina, ko vinam jadara,
bet neviens nevar citu aizstat vai vismaz kadu dalu darba paveikt. Darba autores ieteikums
Saja situacija ir sekojoss - ir javeic darbinieku apmacibas arpus organizacijas un tas ietvaros.
Organizacijas iekSiené darbinieckam bitu jajitas svarigam un jaspgj reagét uz neordinaram
situacijam, kad peks$ni pieméram bitu javeic kada cita koléga darba pienakumi, bet arT kadus
vaditaja augstos uzdevumus parstavot organizaciju. lesp&jams S§is apmacibas palielinatu
vadibas v€lmi uztic@ties saviem darbiniekiem.

Loti slikta aina atklajas aptaujas anketas 10 faktora v&rtéSanas rezultatos, kas ir
attiecinams Uz izaugsmes iesp&jam LSA ietvaros. Loti liels respondentu skaits apgalvo, ka
LSA nav izaugsmes iesp&jas, savukart, tikai viens respondents apgalvo, ka izaugsme ir dal&ja,
bet septini tomér redz izaugsmes iespejas LSA. Darba autore uzskata, ka ir tadi amati katra
organizacija, kura darbiniekiem nav augstakkur augt. Iesp&jams, liclakajai dalai LSA
darbinieku tiesi darba specifika nelauj augt talak, bet darba autore uzskata, ka, ja ir
izveidojusies Sada situacija, tad organizacijai butu nepiecieSams veikt kvalifikacijas
paaugstinaSanas apmacibas, lai darbinieks stradajot viena un taja pasa amata augtu ar savam
zinaSanam un prasmém, ka rezultata varétu veikt savus pienakumus labak un kvalitativak.

Tik pat krasa viedoklu atSkiriba iezimg&jas faktora kas ir saistits ar [Emumu piepemsanu.
Loti liels respondentu skaits tomér apgalvo, ka darbinieki l€émumu piepemsSana netiek
iesaistiti, I1dz ar to var secinat, ka darbs komandas nenotiek, visus 1émumus pamata pienem
vaditaji un darbinieku viedoklis netiek nemts véra. Tikai daZi respondenti atzimégja, ka tomer
vini tiek iesaistiti lémuma pienemsana, bet pieci respondenti apgalvo, ka lémumu pienemsana
tiek iesaistiti dalgji. Sads rezultatu sadalfjums ar, iesp&jams, ir saistits ar darbinieka darbu
konkréta struktiirvieniba un konkréta vaditaja paklautiba, ka ari vina pieeju $§im aspektam.

Pédgjais veértéjamais motivéjosais faktors bija saistits ar stabilitati LSA un paredzamu
nakotni, kas arT tiek vértéts visnotal negativi. Ta ka vairums respondentu bija atbildgjusi, ka
LSA nav stabilitates. Tikai divi piebilda, ka jut dal&u stabilitati, bet nedaudz vairak

respondentu tomér redz stabilitati organizacija. Autore vélas noradit, ka S$is ir loti svarigs

59



aspekts, lai darbinieki justos drosi attieciba uz organizacijas darbibu un tas nakotni, ka ari
savu nakotni taja. Tas sniegtu papildus motivaciju darboties un biit parliecinatam par nakotni.

Autore vElas atzimét, ka LSA veica aptaujas anketu ietvaros iegiitu datu analizi, nonaca
pie virknes secinajumiem un turpmak veicamajiem uzdevumiem, lai uzlabotu eso$o situaciju.
Ta ka visas atbildes tika aplikotas kopuma, tad arT visi organizacijas secinajumi jaukta tika
aprakstiti un ieklauti magistra darba ietvaros. Anketu apkopojums tika sastadits no tris dalam.
Pirma ir situacijas novertéjums, tad seko veicamie uzdevumi, lai motivétu darbiniekus un
uzlabotu situaciju, savukart, treso daJu veido pasu darbinieku ierosinajumi.

Situacijas novertejums:

1. Samilzusi konfliktu situacija starp darbiniekiem un vaditaju.

2. Darbinieki ir uz izdegSanas sliek$na.

3. Kolektiva visi procesi notiek un vert€jami pozitivi.

4. Darbinieks ir pazaudgjis sevi un nespgj saskatit savu vietu.

5. Darbinieki zina savus merkus un parzina savus darba uzdevumus.

Ka redzams, tad situacijas noveértg§juma tiek uzsveérts, ka darbinieki zina Ssavus
pienakumus un savus mérkus, bet nekur netika pieminéts tas, ka pastav, iesp&jams, risks, ka
darbiniekiem nav sava kopiga mérka ar organizaciju, kas ir loti svarigi. Tapat netiek izcelti
negativie aspekti, kuri ir loti svarigi un kuriem noteikt biitu nepiecieSams pieverst pastiprinatu
uzmanibu situacijas uzlaboSanas noliika.

Veicamie motivacijas uzdevumi:

1. Janosaka konkréti vértéSanas kriteriji.
Jadoma par darbinieku izaugsmes iesp&jam.
Jauzlabo darbinieku finansialais stavoklis.
Jarada stabilitate.
JanodroSina darbiniekiem komfortabla, patitkama un morali pozitiva darba vide.
Jauzlabo informacijas aprite un pieejamiba.

Regulari ir jaizvirza sasniedzamie mérki un jaizskaidro prioritates.

© N @ oA W N

Jauzdod konkréti un skaidri darba uzdevumi un to izpildes termini.

9. Japilnveido deleg€sanas funkcijas un iesaistiSana [éEmumu pienemsana.
Ka redzams, tad istenojamo motivacijas uzdevumu ietvaros tiek likts uzsvars uz tiem
faktoriem, kur respondentu sniegtajas atbild€s iezim€jas negativi aspekti. Jaatzime, ka
papildus ka loti nozimigs motivators ir izdalits darbinieku finansialais stavoklis.

Darbinieku ierosinajumi:
1. Algas pielikums.
2. Pasi darbinieki saviem spekiem sakartos informacijas pieejamibu.
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3. Sakartot un uzlabot informacijas apriti.

4. Organizét regularas sapulces informacijas apritei

5. Vaditajiem pilnveidot vienlidzigas, tolerantas komunikativas saskarsmes prasmes
ar padotajiem.

6. Pilnveidot atalgojumu sist€ému — piemaksas par nostradatajiem gadiem, apmaksat
cela izdevumus u.c.

7. Uzticéties darbiniekiem, vairak delegét un Jaut pienemt lémumus kopa, ka ari
attistit komandas darbu.

8. Sameérigi darba uzdevumi atbilstosi darba pienakumiem un izpildes terminiem.

9. Novertet darbinieka darbu un atdevi izsakot atzinibu un ar pozitivismu motivejot
vinu.

10. Uzklausit darbinieku viedoklus.

11. Iepazistinat vadibu ar motivacijas pamatprincipiem un produktivas, pozitivas
darba vides veicinoSiem faktoriem.

12. Nepazemot darbiniekus, iemacities izteikt konstruktivu kritiku konkrétam
darbiniekam.

13. Mainit vadibas attiecksmi pret darbiniekiem.

Nemot vera darbinieku sniegtos ierosinajumus, kur ir loti daudz, autore secina, ka biitu
iespejams biitiski uzlabot situaciju organizacija, ka ari paaugstinat darbinieku motivaciju.
Protams, izmaigu ievieSana biitu diezgan laikietilpigs process, bet tas noteikti sniegtu
pozitivus rezultatus. Lai visu augstakming&to istenotu, ir nepieciesams loti labs darbibas plans
un cilveki, kas $o planu stenotu ari dzivé. Saja zina darbs ir nepiecieSams ne tikai ar
darbiniekiem, ber arT ar vadibu, kas $os uzdevumus padara vél griutakus, bet, ja vaditaji ir
pretimnakoSi un gatavi macities un attistities organizacijas laba, tad Sis uzlaboSanas process
varétu biit Joti veiksmigs.

Autore véelas noradit, ka kopuma, lai uzlabotu situaciju, no organizacijas puses nebiitu
jaiegulda daudz finansialo lidzeklu. Darba autore uzskata, ka, lai darbinieki jau justu to, ka
vini organizacijai ir svarigi un organizacija patiesi mégina uzlabot situaciju, nemaz nevajag
teéret naudas Iidzeklus.

Visu var sakt ar pirmo kopigo sapulci, kura katram darbiniekam izteiktu pateicibu par
piedaliSanos anketu aizpildiSana un par sava viedokla izteikSanu. Tai pat sapulc€ vaditaji
varétu izklastit aktualos jautajumus un uzdevumus, ko strukttirvienibai biitu jaizdara un,
protams, sniedzot precizus terminus. Jau péc tam, izveidojot darbibas planu, ta finansialos
terinus un nepiecieSamo darbasp€ku, varétu kerties pie loti krasam, bet patikamam
parmainam.
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Sis aptaujas dati lava darba autorei jau iepazities ar organizacija atklatajam problémam
un izveidot pilnigaku aptauju, kas sniegtu padzilinataku ieskatu par p&tamo jautajumu, ar

mérki sanemt p&c iespgjas vairak informacijas par LSA ieksgjo vidi.

3. 2. Kultiiras un vértibas pétijums

Magistra darba ietvaros autore izveidoja anketu, kas kopuma ieklavu 34 dazadus,
specifiskus jautajumus. Lai notestétu izveidoto anketu, darba autore veica LSA pilot aptauju,
kuras ietvaros divi LSA darbinieki to aizpildija. To a aizpildisanas laika darbiniekiem neradas
nekadi papildus jautajumi par anketas saturu. Vienigi izskan€ja neliela kritika, ka anketa ir loti
gara. P&c anketu aizpildiSanas darba autore izvertgja, ka pilot anketa ir izdevusies, bet veica
dazas formalas izmainas, lai anketa biitu labak parlasama un saprotamaka, neskatoties uz to,
ka kritika par to nebija sanemta. Pirms anketas tika sniegtas pargjiem darbiniekiem, LSA
kontaktpersona darbinieku sanaksmé izstastija par darba autores magistra darbu un pétijuma
specifiku. Sanaksmes laika izskangja loti pozitivi komentari un patiesa interese par §1 darba
rezultatiem. Neilgi p&c sanaksmes anketas tika izsititas elektroniski darbiniekiem. Vini
anonimi vargja sniegt atbildes uz jautajumiem. Anketu aizpildiSanai tika dotas 6 darba dienas,
to skaita bija divas brivdienas, kuras speciali tika ieklautas ar mérki izvairities no riskiem, kad
darbiniekam darba laika nav laika veikt papildus funkcijas. Anketa vairakas reizes tika
pievienota informacija ar terminu skaidrojumiem, lai respondenti anketas aizpildiSanas laika
varétu brivi piekliit Sai informacijai. LSA strada loti daudz darbinieku, bet dalai no tiem darba
vieta nav pieejami datori, piem&ram, aprupétajiem, lidz ar to magistra darba anketas tika
izsiititas vadibai, administracijas un vadibas asistentiem. Sadu darbinieku skaits ir aptuveni
40. Anketas interneta adrese tika izsiitita struktiirvienibu vaditajiem ar ligumu to nosiitit talak
saviem darbiniekiem. Darba autore uzskatija, ka anketas aizpildis lielaka dala darbinieku, bet
kadu iemeslu de] vélamais respondentu skaits netika sasniegts. Gala rezultata tika aizpilditas
tikail2 anketas, neskaitot 2 pilot anketas. Tatad kopskaita ir iegttas 14 aizpilditas anketas no
LSA darbiniekiem.

Autores veidotaja aptauja viens no pirmajiem jautdjumiem, kas tika uzdots
respondentiem, bija saistits ar paSreizgas organizacijas kultiras noteikSanu LSA.
Respondentiem bija sniegts apraksts par ¢etram organizaciju kultiram. Atbildot uz pirmo
jautajumu, respondentiem bija jaatzimé€ kurai no Cetriem organizaciju kultiras aprakstiem
vislabak atbilst eso$ai LSA kultiirai. Visvairak darbinieku atzimgja, ka LSA ir izteiktas divas
kultiras — komandu un individa, tatad to sajaukums. Talak jau respondentu domas sadalijas

vienadas dalas starp to, ka izteikta ir individa kultiira, sajaukums starp komandu kultiiru un
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konkurences, ka art izteikta tikai komandu kultiira. Vismazak respondentu atbild€ja, ka LSA
valda birokratiska kultiira.

Izvertgjot datus var secinat, ka pasreiz LSA ir loti izteikta komandu/individa kultira.
Tatad ja apkopo abu kultiiru aprakstus, tad biitu jasanak aptuveni Sadam LSA kulttras
raksturojumam. Organizacija komunikacija ir gan vertikala, gan horizontala, Iidz ar to
informacija plust biezi. Pateicoties $adai komunikacijai organizacijas l@mumi, problémas tiek
risinati kopigi. Visa komunikacija un jautajumu risinaSana norisinas diskusijas veida, kas lauj
loti atri un kopigi nonakt pie pareiza lémuma. Valda vienotibas gars, visi organizacijai
nepiecieSamie svarigie lémumi tiek pienemti kopigi. Visi darbinieki tiek iesaistiti kopiga
darba un apmaciti reagét atri uz mainigiem apstakliem, neskatoties uz to, ka organizacija katrs
darbinieks atbild par saviem pienakumiem, savukart, atsevisku darbinieku kompetence un
zinasanas tiek verstas ka organizacijas potencials. Darbiniekiem ir sniegta briviba [émumu
pienemsana.

Darba autore izveidota anketa ietvéra sevi ari parbaudes jeb testa jautajumus. Jau otraja
anketas jautajuma atbildes ir parsteidzosas. Visi respondenti ir atbildéjusi, ka LSA nav vienas
izteiktas kulttras, lai gan uz pirmo jautdjumu daZi respondenti atbild€ja, ka LSA ir viena
konkréta kultiira, individa, komandu, birokratiska. Tatad lielakoties tomer japienem, ka LSA
ir raksturiga sajaukta tipa kultlira un nav izteikti viena, Iidz ar to rodas secinajums, ka LSA uz
doto mirkli domin€ komandu/individa kultiiru sajaukums.

Anketas treSais jautajums arT bija par organizaciju kultiiru, tikai ar $o jautajumu darba
autore VeElgjas uzzinat vai LSA pastavosa kultura atbilst tas darbinieku velmeém.
Repondentiem bija jaatbild, kuru no cetram dotajam kultiram vigiem Skeit labaka, kuru
veletos LSA. Parsteidzos$i, bet neskatoties uz to, ka visi respondenti apgalvoja, ka viena
kultiira nevar pastavét LSA, tad Saja jautajuma paveras skats uz to, ka lielakais aptaujato
darbinieku skaits velas izteiktu komandu kultiiru. Péc tas seko paSreizéja LSA kultiira —
komandu/individa sajaukums. Tatad aptaujatie respondenti véelas, lai uzp€muma bitu
komunikacija visos virzienos gan vertikali, gan horizontali. Savukart 1€mumi tiktu pienemti
kopigi diskusijas veida, kas lautu loti atri un kopigi nonakt pie pareiza [émuma. Organizacija
valditu vienotibas gars, ta kavisi darbinieki tiktu iesasititi kopiga darba un apmaciti reaget atri
Uz mainigiem apstakliem, neskatoties uz to, ka organizacija katrs darbinieks atbildétu par
saviem pienakumiem, savukart, atseviSsku darbinieku kompetence un zinaSanas tiktu verstas
ka organizacijas potencials. Komanda biitu ne tikai organizacijas darbinieki, bet arT tas
partneri un klienti.

Paraléli izveletajam kultiram dazi no respondentiem paskaidroja detaliz€ti savu atblidi.
Viens no respondentiem uzsvéra, ka liela darbinieku skaita d€l vipaprat nav iesp&jama
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individa kultiira, tapéc noteikti ir jacensas istenot komandu kulttiru. Savukart, vel divi citi
respondenti ir pozitivas domas par komandu kultiiru un apgalvoja, ka griiti spriest par visas
organizacijas kulttru, jo lielakoties kulturas veidojas struktiirvienibas. Bet cits respondents
uzsver, ka nav iesp&jams ieglit vienu strikti izteiktu kultiiru, jo pasi loti vélamo komandu
kulttiru, ta ka intereSu un individualo sp&u Ilimenis ir atsSkirigs, tieSi §1 iemesla dg]
produktivaks LSA ir individa kulttiras veids.

Autore secina, ka uz visu LSA nevar attiecinat vienu organizaciju kultoru, respektivi,
katrai pakalpojumu sniedz€ju darba grupai (struktiirvienibai) biitu japieméro sava kultiira, 11dz
ar to ar1 pétijums biitu javeic daudz sikak, tas ir, jaaptauja katra pakalpojuma sniegSanas grupa
atsevisSki un 11dz ar to pats petfjums - tas sastavetu no loti daudziem puzles gabaliniem lidz
rezultata redz&tu kopigo ainu, kura kultiira dominé LSA un kuras vispar nepastav. P&c LSA
darbiniecku domam eso$as un v€lamas organizaciju kultiiras rezultatiem var iepazities 3.1.

atteld.
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3.1.att. Respondentu noradita informacija par eso$o un vélamo organizaciju kultiiras veidu/-
iem Latvijas SamarieSu apvieniba (autores izveidots attéls pamatojoties uz aptaujas

datiem)

Ne mazak svarigs faktors Sajas kulttras ir tieSi briva komunikacija, kas lauj gan
darbiniekiem, gan organizacijai stradat labak. Ja respondenti apgalvo, ka LSA ir §ada kultiira,
tad arT komunikacija ir attieciga. Tapéc darba autore vélgjas uzsvert iepriek§ LSA veiktas
aptaujas, kuras darbinieki visvairak uzsvéra komunikacijas un informacijas plismas
problemas. Ta ka $is aptaujas bija jau agrak veiktas, tad paslaik, sanemot $adas atbildes,
darba autore secina, ka, iesp&jams, situacija, kas saistita ar komunikaciju ir nedaudz
uzlabojusies, tomér vél bitu javeic butiski darbi $aja zina. Pieméram, autore ieteiktu regulari

rikot sapulces ar mérki informé&t darbiniekus par aktualitatém, ka ar1 investét nedaudz laika un
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lidzeklu majas lapas vai iek$€ja timekla izveid€, kas palidzétu nodrosinat informacijas plismu
starp organizacijas darbiniekiem.

Jautajot respondentiem, kadu nakotn€ vini véletos LSA kultiru sajaukumus dazi
respondenti noradija, ka loti batu tikai komadu kultora, savukart, lielaka dala atbalsta
komandu un individa kultiiras sajaukumu. Péc autores domam, salidzinot So informaciju arT ar
LSA ieprikes veikto aptauju rezultatiem, $ada kultira ir piemérota LSA, sniedzot iesp&ju
veiksmigi organiz€t organizacijas darbu.

Uz nakoSo, piekto jautdjumu, respondentu sniegtas atbildes lielakoties bija pozitivas
priek§ LSA. No visiem respondentiem tikai viens isti neavargja sniegt atbildi uz So jautajumu,
savukart, visi pargjie atbildgja, ka vingu pienémumi, normas un vertibas sakrit ar uznpémuma.
Sadi rezultati ir vértejami pozitivi, kas liek secinat, ka veiksmigi ir Tstenots darbinieku atlases
process, darbinieki loti labi ieklaujas organizacija un saskanigas normas, veribas lauj
veiksmigi 1stenot organizacijas mérkus, sasniedzot veksmigus rezultatus.

Ka pieméru vini mingja, ieps€ju organizet individuali savu darbu, labu atmosferu darba,
sniegt sabiedribai labumu, komandas darbu, iespgjas pilnveidoties un attistities. Darba autore
velas atzimét, kaiepriek§ LSA veiktajas aptaujas darbiniekiem bija daudz pretenziju pret
informacijas daliSanos jeb tas trukumu, jo visa informacija pieder€ja vaditajam. Lidz ar to var
secinat, ka Sadas problémas c€lonus ir nepiecieSsams meklét savstarpéja komunikacija. Darba
autore uzskata, ka informacijas pliisma ir loti svarigs organizaciju funkcion€Sanas process un
tas var bt loti labs, kad ir savstarp&ja sapratne un laba komunikacija starp darbiniekiem un
vaditajiem.

Uz nakoSo jautdjumu lielaka dala repondentu atbild€ja, ka organizacija nav tadas
lietas, kas nesakristu ar vinu kultiras veértibam, normam, likumiem, Savukart, tikai dazi
piebilda, ka loti nepatik vadibas vienpersoniska lémumu piepemsSana un kolgu ne@tiska
uzvediba, tas ir, iejaukSanas sarunas, kad tas netiek prasits. V&l viens, ne mazak svarigs,
iebildumsbija par sancensibu LSA - organizacijair darbinieki, kuri censas biit pirmie, labakie,
bet tas tikai rosina nekvalitativi padaritu darbu. Nemot véra, ka no visiem respondentiem tikai
diviem bija pretenzijas pret valdoso LSA atmosféru, tad darba autore secina, ka lielakoties
LSA un darbinieku vértibas, normas un likumi sakrit, kas veért€jams pozitivi.

Aptaujas anketas septita jautajuma rezultati, ar kuru palidzibu darba autore v&lgjas
salidzinat vai noraditas darbinieku kultGras bis atbilstoSas kolégu saliedétibas limenim, liek
secinat, ka katra struktiirvieniba darbinieki ir salied@ti, bet to neavr attiecinat kopa uz visu
LSA. Darba ietvaros autore vEl&tos izcelt viena respondenta sniegto komentaru. Respondents
apgalvo, ka LSA nav saliedéts jo 1pasi tad, kad javeic kopigs darbs ar citu struktiirvienibu un
jaiepazistas ar tas struktrvienibas darbiniekiem. Vards jaiepazistas darba autori nedaudz
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satrauca. Ir daudz iemeslu kapeéc darbinieki viens otru var€tu nepazit, bet vismaz nelielam
priekStatam par katras struktiirvienibas darbiniekiem un atbildigajiem biitu jabut. Lidz ar to
Seit rodas secinagjums un ierosindgjums vienlaicigi. Secingjums - darbiniekiem nav
informacijas par citu struktirvienibu darbinickiem un to darba dzivi. PriekSlikums — izveidot
LSA iek$gjo forumu vai ick$€jo majas lapu kura tiek ievietoto visi jaunumi no Katras
struktirvienibas. Tie jaunumi var€tu biit:

1. Kada darbinieka uzslavéSana par veiksmigi padaritu darbu vai noslégtu projektu.

2. Darbinieka pievienoSanos LSA komandai vai turpreti labu vardu vélgjumi, ja

darbinieks maina darba vietu.

3. Darbinieku svétku apsveikumi un sasniegumi.

4. Struktiirvienibas panakumus un citus jaunumus, kas biitu interesanti un noderigi

ieksgjai LSA informacijai.

Darba autore uzskata, ka ar $ada foruma izveidi LSA darbinieki biitu vairak informéti
par visiem notikumiem LSA, ne tikai attiecigaja struktiirvieniba. Ka papildus ieteikums ir
rikot kopigus LSA pasakumus, kuros viena no aktivitatém ir darbinieku iepazsitinasana
vienam ar otru atraktivas nodarb&s. Tas samazinatu distanci starp darbiniekiem, saliedetu
kolektivu un iesp€jams atvieglotu un paatrinatu darba risinamos jautajumus. Papildus biitu art
laika ietaupijums - uz iepaziSanas rékina.

Anekas astotais jautajums bija saistits ar LSA neformalo grupu eksistenci. Dazi
darbinieki nemacgja atbildét uz So jautajumu, bet lielaka dala apgalvo, ka ir neformalas
darbinieku grupas, kuras izveidojusas struktiirvienibu profesionali vai geografisko iemeslu
del. Respondentu sniegtas atbildes ir skaidrojamas ar LSA organizatorisko struktiitu, kura
katra organizacijas vieniba biitiba darbojas atseviski, nedaudz izol€ti no citam.

Loti pozitivi ir vértéjams fakts, ka darbinieki var komunic&t ar savu vaditaju brivi un pat
par lietam, kas nav sast;itas ar darbu. Tas ir raksturigi tie$i komandu kultdrai. Ka jau
ieprieks€jo jautajumu atbild€s tika noskaidrots, ka LSA ir komandu un individa kulttras
sajaukums, Iidz ar to ar1 81 briva komunikacija ar darba vaditaju apliecina, ka patieSam LSA ir
§ts kulttiras pazimes.

Ar1 nakos$a jautajuma atbildes apstiprina faktu, ka LSA valdosa kultiira ir komandu un
individa sajaukums, jok uz jautajumu ka darbiniekiem patik stradat labak — individuali vai
komanda - visi respondenti atbild€ja, ka LSA darba specifika pielauj stradat gan individuali,
gan komanda, viss ir atkarigs no darba uzdevuma. PaSiem darbiniekiem patik stradat abos
varinatos, citi pat uzsver, ka ir individualisti, bet loti cenSas stradak komanda. Tas viniem
patik un ar izdodas. Autore v€las noradit, ka $ads pieeja ir veiksmiga un orientéta uz mérku
sasniegSanu un veiksmigu uzdevumu izpildi.
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Autore vélas noradit, ka visus iepriekSminétos faktus apstiprina ari nakosais jautajums,
kura ietvaros tiek vertéts vai katrs darbinieks kopigi ar citiem var palidz&t un izpildit koléga
pienakumus, ja tas ir nepiecieSams. Lielaka dala respondentu noradija, ka darba kolégi
palidzgs, ja tas biis nepiecieSsams. Sis fakts liecina, ka darbinieki strada komanda izpalidzot
viens otram.

Kas attiecas uz darba procesu organizetibu LSA, tad darba uzdevumus darbinieki sanem
no darba vaditaja, bet ka tos pilditi un risinat, ka arf tikt gala ar citiem jautajumiem, tasjau
paliek pasa darbinieka zina. Neskatoties uz brivibu, vaditajam vajago biit lietas kursa par
veikatjiem darbiem, ka arT pasi darbinieki atklati verSas ar jautajumiem un nepiecieSamajiem
padomiem gan pie darba vaditaja, gan kolégiem. Seit atkal apstiprinas fakts, ka cilveki strada
komanda un komunc€ visos virzienos, lai panaktu v@lamo rezuktatu, kas vert€jams loti
pozitivi.

Nemot véra to, ka iepriek$€jos jautajumos reposnednti atbild€ja, ka LSA komunikacija
ar darba vaditaju ir briva, tad ari turpmak vini vél&tos, lai distance komunikacija ar darba
vaditaju paliktu pec iespgjas mazaka. Tas liek secinat, ka komunikacija starp darbinieku un
vaditaju apmierina LSA darbiniekus. Tikai divi respondenti véleétos nedaudz lielaku distanci
ar darba vaditaju, vini izvelg§jas kategoriju, vid€ju distanci, kurd raksturo dazas kopigas
sarunas par darbu, bet visu pargjo informaciju sanemt caur e-pastu vai telefona zvanu.

Autore vélas noradit, ka, runajot par komandu kultiiru, nekur netika pieminéts, ka
darbinieki stradajosi komandu kulttra ir vai nav draugi. Tapeéc darba autorei likas interesanti
uzzinat un salidzinat Sos aspeku. Lielaka respondentu dala apgalvo, ka atmosféra LSA ir briva
- visi kolégi ir gan kolégi, gan draugi. Savukart, dazi tomer pieturas pie noslégtas atmosferas
apgalvojot, ka darba vipiem ir tikai kolégi un ar visiem ari nemaz nav iesp&jams biit
draugiem. lzvértgjot §is atbildes, rodas sekojo$s secinajums - komandu kultira organizacija
iesp&jams veicina brivu atmosféru darba, kas rosina darbiniekus biit ne tikai kolégiem, bet ari
draugiem arpus darba. Darba autore uzskata, ka, ja Sie darbinieki spg&j atSkirt, kas ir darbs un
kas ir draudziba, tad $is faktors ir loti labs priek§ LSA, jo cilvéki vél labak iepazist viens otru
un spgj labak saprasties viens ar otru, ka arT reagét uz to, ja koleégim ir nepieciesama palidziba.

Uz jautajumu par to, kadu atmosferu darbinieki v€l€tos organizacija, lielaka dala
atbild€ja, ka brivu, lidz ar to var izdarit pozitivu secindjumu attieciba par LSA - paslaik Saja
nevalstiskaja organizacija ir izveidojusies tada darba atmosféra, kas apmierina liclako dalu
darbinieku. Citi respondenti apgalvoja, ka vélas brivu, radoSu atmosferu, bet tai pat laika
lietisku.

Autore vé€las noradit, ka izveidota aptaujas aneta sastavéja no divam dalam. Pirma
anketas dala bija saistita ar organizacijas kulttiru darba vidi un darbiniecku domam par to.
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Savukart, otra anketas dala tika saistita ar darbinieku v&rttbam. Anektas otras dalas ietvaros
respondenitem bija sniegta virkne dazadu faltoru, kas viniem bija janovérté 6 ballu skala, kur
1 — nav svarigs, bet 6 — loti svarigs faktors, kas ir saistits ar darbu.

Iegiitos respondentu vértéjumus autore apkopoja — 3.2. attéla ir izveidota diagramma,

kura ir apkopoti noradito faktoru vid€jie vert€jumi. Visi faktori ir salikti dilstosa seciba.
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Respondenti ka piecus vissvarigakos faktorus, kas ir nepiecieSami darba vieta noradija:
labs un draudzigs kolektivs, pozitiva un kolegiala gaisotne darba, uzticé$anas kolégiem, vide,
kad darba nav stresa un elastigs darba grafiks. Izvértgjot respondentu atbildes par LSA vidi,
var secinat, ka respondenti ka vissvarigakos faktorus ir noradijusi tiesi tos, kas jau LSA
pastav. Sis aspekts ir vértejams Joti pozitivi un norada, ka $ada darba pieeja un atmosféra nav
jamaina, bet tikai jauzlabo. Savukart, ka piecus visnenozimigakos faktorus respondenti
noradija - neformalu grupu esamibu darba, informacijas plisma un komunikacija vertikali un
horizontali, lietifka komunikacija darba un konkurétsp&jiga gaisotne. Sie faktori ir
respondentiem ir vismazak nozimigi.

Izskatot respondentu atbildes, darba autore secina, ka organizacija valda vienotiba. Ka
ieprieks tika rakstits - vienotiba vieno ricibas aspektu un strukturalo aspektu, kura ietilpst art
komunikacijas sisttma un saskarsme. Respondentiem ikdienas komunikacija briva stila ir
diezgan nozimiga, nemot véra, ka tik pat nozimigs viniem ir faktors kopigi ar kolégiem
pienemt Iémumus. Lidz ar to var pienpemt, ka respondenti lieliski izpilda uzdevumus péc
savstarpgjas attiecibas modela, kura jau tika minéts, ka uzdotie uzdevumi, grupa un individs ir
loti ciesi saistiti. Ja kads no faktoriem nestrada rezultats ir negativs.

Izvértgjot respondentu atbildes kopuma, darba autore tas salidzinaja ar Ricarda Bareta
vertibu Itmeniem, kas tika aprakstits ieprieks€ja nodala. 2.4. tabula, kura ir noradits R. Bareta
gramata aprakstita vertibu limenu skaidrojums. Vadoties pec Siem skaidrojumiem un anketas
ieglitajiem datiem, darba autore secina, ka LSA darbinieki ir sasniegusi 7 augstako [imeni.

Attieciba uz limenu skaidrojumiem var secinat, ka darbiniekiem ir nepiecieSama
finansiala stabilitate dzivoSanai, Iidz ar to respondenti pirmo limeni ir pieveikusi. Talak
skatoties uz otro Itmeni un anketu datiem, tad uznémuma ir labas attiecibas starp darbiniekiem
un darba vaditaju, [idz ar to tas veicina labu gala rezultatu. Runajot par treSo Itmeni —
pascienu, péc respondentu atbildeém visnotal skaidrs, ka LSA darbinieki ir izveidojusi sava
veida kartibu, kas lauj veikt nepiecieSsamo darbu un vini ir lepni par to, ko vini dara. LSA
darbinieki noteikti ir izgajusi transformacijas limeni, jo vadoties péc kulttras salidzinajuma,
komunikacijas un darba daliSanas darbibam, darbinieki pasi pienem lémumus vai piegem tos
kopa ka komanda. Darba vaditajs un darbinieki komunicg pietiekosi brivi un delegé darba
uzdevumus viens otram, kas skaidri parada, ka LSA ir veicis $o transformaciju. To paSu var
teikt par nakoSo ITmeni -organizacijai ir kop€ja vizija, misija ar attiecigajam vértibam. Vini
palidz cilvékiem dzivot. Savu devizi respondenti arl piemin&ja anketas, kas vél jo vairak
apstiprina, ka viniem patik tas, ko vini dara un vini tam tic. Salidzinot LSA darbiniekus ar 6.
limeni jeb parveidi, tad ka sadarbibu var skaitit So iek$€jo strukturvienibu sadarbibu, jo
anketas ari tika minéts, ka darbinieki citreiz pat iepazistas ar saviem kol€giem no citam
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struktiirvienibam, lai veiktu kadu kopigu c€lu darbu. Tai pat laika LSA sadarbojas citu
projektu ietvaros ar citiem uzpémumiem, lai palidz&tu trikuma nonaku$ajiem. Visbeidzot
pedgjais, 7. limenis, kas jau pec LSA darbibas atbilst organizacijai, nerunajot par to, ka pasi
darbinieki ar1 pasi veic visadas aktivitates riip&joties par citiem un ari, pieméram, dabu. Par So
péd&jo Itmeni darba autore izdara secinajumus vadoties péc pieejamas informacijas interneta,
ka neskatoties uz to, ka LSA sniedz palidzibu trilkuma cietusajiem cilvékiem, bet arT piedalas
dazadas talkas sakopjot vidi.

Darba autore vé€las uzsvert, ka pirms aptauju datu apkoposSanas bija domas, ka péc R.
Bareta iedalfjuma LSA darbinieki nebiis panakus$i tik augstu limeni, bet iepazistoties ar
informaciju un aptaujas datiem, bija iesp&jams parliecinaties par pret€jo situaciju. Jaatzime,
ka svarigi, lai augstakmingtie Itmeni tiktu sasniegti, nodro$inot veiksmigu organizacijas
darbibu un attistibu.

Nemot véra, ka izstradatas aptaujas anketas aizpildija mazaks respondentu skaits, neka
bija ieceréts, darba autore reag€ja atri un sastadija eksperta intervijas, lai méginatu gut dzilaku
skatfjumu un atbildes uz pétama jautajuma aspektiem, ka ar1 preciz&tu faktorus, kas ietekméja
zemo aptaujas anketu aizpildiSanas limeni. P&c autores domam, §1 situacija liela méra ir
saistita ar darbinieku lielo darba apjomu un vigu velmi veikt pienakumus atbildigi, lai

palidzetu cilvekiem un sasniegtu organizacijas izvirzitos merkus.

3. 3. Eksperta intervijas

Darba ietvaros autore veica vairakas strukturétas ekspertu intervijas. Katram ekspertam
kopuma tika uzdoti devini jautajumi, ar kuru palidzibu autore vélgjas uzzinat par ne tik lielo
LSA darbinieku atsaucibu anketu aizpildisana, ekspertu viedokli saistiba ar darbinieku
attieksmi pret LSA, ka arT par R. Bareta apzipas Iimenu iedalijjumu. Ka aptaujajamos
ekspertus autore izvélgjas LSA organizacijas administracijas vadosos darbiniekus, kuri
ikdiena komunic€ ar organizacijas struktiirvienibu vaditajiem un to vietniekiem, ka arT lielako
dalu darbiniekiem.

Kopuma autore noskaidroja 4 ekspertu viedokli:

LSA direktors Andris Berzins, kur§ sniedz vadosus noradijumus un sadala svarigos
uzdevumus.

Laila Ozolina lietvede un personaldalas vaditaja, kura dokumenté direktora rikojumus
un pienem, ka ari atlaiz darbiniekus. Vina ir pirmais cilvéks, ar kuru jaunais darbinieks
komunicé. Papildus tam, Laila Ozolina informé visus par dazadiem pasakumiem un

jaunumiem.
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Baiba Pare ir komunikacijas specialiste. Vina vairak komunicé ar medijiem, bet, lai
sanemtu attiecigo informaciju N0 médijiem, B. Pare komunic€ ar vaditajiem, kuri sniedz vinai
attiecigo informaciju.

Agita Kraukle projekta "Pagdusai Latvijai" vaditaja, kura ir atbildiga par ziedojumiem
un labdaribas pasakumiem LSA. lkdiena A. Krauklei sanak komunic&t ar vaditajiem un
sabiedribu, ka arT citiem organizacijas darbiniekiem.

Darba autore uzskata, ka tiesi tas, ka vini strada dazados Iimenos un komunicg ar citiem
darbinickiem dazado jautajumos un situacijas, laus apskatis situaciju LSA no plasaka skatu
punkta. Ekspertiem tika izskaidrota situacija par iepriek$ izsutitajam anketam un magistra
darba buitiba, ka arT ekspertu intervijas nianses.

Pirmais jautajums, kas tika uzdots ekspertiem, bija saistits ar mazo darbinieku atsaucibu
aizpildot uz ieprieks izsutitajam anketam. Visi eksperti apgalvo, ka LSA darbinieki ir Joti
noslogoti sava darba un briziem sekundari uzdevumi, kas nav tieSi saistiti ar darba
jautajumiem, tiek atlikti mala, diemz&l, citreiz pat aizmirsti. Viens no ekspertiem ka otru
iemeslu piemingja nepietickamu informacijas skaidrojumu saistiba ar nepiecieSamibu sniegt
savu viedokli §1s aptaujas ietvaros.

Vadoties péc sapemtajam atbildém, darba autore secina, ka, lai iegiitu vairak
informacijas no darbiniekiem, biitujaveic kopigas sapulces vai pasakumi, kuru laika
darbiniekiem tiktu dota iesp€ja aizpildit attiecigas anketas. Darba autore uzskata, ka tas biitu
viens no vienkar$akajiem veidiem, ka atri un neieguldot naudu un papilduslaiku, iegit visu
nepiecieSamo informaciju.

Uz jautajumu, kas bija saistits ar speciala cilvék norikoSanu darbinieku anket€Sanai,
ekspertu viedokli Saja jautajuma dalijas. Divi no ekspertiem uzskata, ka nav nepiecieSams
speciali piesaistits vai norikots darbinieks $adam uzdevumam. Savukart, paréjie divi eksperti
uzsver, ka iesp&jams tiesi pateicoties speciali norikotam cilvékam rastos plasaka lidzdaliba un
iesaistiSanas, bet tad $ads variants biitu labs tikai intervijas forma ar izdrukatam anketam.

Nemot véra pirmos divu jautajumu atbildes, darba autore vélas ieteikt darbinieku
anketéSanu tomeér veikt kopigas LSA sapulces, kuras darbiniekiem priek§ tam butu speciali
atvéléts laiks. Tomer, ja ir izveidota kada loti 1sa anketa, kas neaiznem daudz laika, tad
eksperta sniegtais piedavajums bitu rezultativs.

Lai noskaidrotu, vai patiesam LSA darbiniekiem ir pozitiva attiecksme pret organizaciju,
ekspertiem tika uzdots sekojo$s jautajums — vai Jis ziniet savu darbinieku, kolegu
domas/attiecksmi par LSA un darbu taja. Visi eksperti apstiprinaja, ka LSA darbinieki ir
pozitivi noskanoti pret organizaciju, paskaidrojot savu atbildi ar to, ka darbinieki viens otru
loti labi pazist un kolektiva ir loti laba gaisotne. V&l jo nozimigaks ir fakts, ka eksperts
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pamatoja So pozitivo attiecksmi ar to, ka organizacija nav hierarhijas un pati vadiba ir
saprotosa, savukart, visi nozimigie lémumi tiek pienemti kopigi. Papildus pozitivas attieksmes
rosinaSanai tiek rikoti arpus darba pasakumi. Kas attiecas uz finanSu jautajumiem, tad
darbiniekos tas var radit negativas emocijas, bet visi saprot, ka pie ta nav vainojama LSA.
Viens no ekspertiem piemingja, ka ir veikta darbinieku motivacijas noskaidroSanas
anket€Sana, tiesi ta, kas Saja darba iepriekS bija aprakstita. V&l papildus tam tika veiktas
parrunas ar darbiniekiem. P&c ta visa organizacija ir veikusi dazada veida uzlabojumus.
Papildus tam tika pildita motivéjosa darba lapa, kura bija ietverti punkti par atmosféru
kolektiva, par attiecibam ar vaditaju un kolégiem, darba vidi, informacijas pieejamibu u.c.
rezultats bija diezgan pozitivs, konkrétak, 70% LSA darbinieku bija pozitivi noskanoti, bet
30% negativi. Autore iesaka $ada veida aptaujas LSA veikt regulari, lai sekotu I1dzi situacijai
organizacija un spétu istenot pasakumus, lai uzlabotu esoSo situaciju, ka ari laicigu spétu
noverst negativu ietekmi atstajoSus faktorus.

Darba autore secina, ka vadoties no ekspertu viedokliem un vinu aprakstitajiem aptaujas
rezultatiem, darbinieki LSA ir pozitivi noskanoti. V&l apstiprinas informacija par vidi, kada
darbinieki strada. Eksperti uzsvéra, ka viss lielakoties saskana ar komandu darba principiem,
izmantojot Joti brivu komunikaciju. Autore uzskata, ka LSA ir nepiecieSams saglabat $adu
organizaciju kultliru un ta ir, vadoties no darbinieku anketu rezultatiem, komandu un individa
sajukums.

Viens no loti svarigajiem jautajumiem bija par LSA 2013. gada veiktas aptaujas
rezultatiem, konkrétak, vai péc ieglitajiem anketu rezultatu tika veiktas kadas parmainas, lai
uzlabotu situaciju organizacija. Loti pozitivi vértéjamas ir ekspertu atbildes $aja jautajuma, jo
tris eksperti aprakstija loti daudzas aktivitates, kas bija veiktas, lai uzlabotu esoSo situaciju
LSA. Viena no struktiirvienibam tika veikta reorganizacija, jo taja bija Joti daudz darbinieku
stidzibas par darbu organizéSanu un komunikaciju, kas ar1 loti labi bija redzams So anketu
apkopojuma, kas ieprieks tika aprakstits. Papildus tam tika saktas vairakas aktivitates, kas
verstas uz darbinieku identitates un saliedéSanas veidoSanu. Bija veidotas sapulces, kuras tika
parrunata situacija vaditaju l[imeni. Bija organizacijas dazadu merogu darbinieku sapulces, kas
tika papildinatas ne tikai ar parrunam, bet arT ar skaidrojosu darbu. Papildus tam, sapulces
darbiniekiem tik stastits par LSA veésturi, tas mérkiem un uzdevumiem. lesp&ju robezas LSA
veica darba vides uzlaboSanu un rikoja neformalus pasakumus. Ka viens no ekspertiem min,
ka viss V€l esot procesa un tam par pieradijumu ir tikko notikusas divu dienu komandas
saliedéSanas pasakums, kura tika plasak iesaistitas visas LSA struktiirvienibas un nodalas, kas
ir sniegusas daudz informacijas un tagad tikai esot jaapkopo domas un jasaplano turpmakas
darbibas §1 jautajuma attistibai. Savukart, viens no ekspertiem atbild€ja, ka vinam nav nekads
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informacijas par veiktajam vai neveiktajam darbibam, lai uzlabotu situaciju LSA. Darba
autore uzskata, ka ieprieks veiktas aktivitates ir nesusas savus auglus un situacija LSA ir
uzlabojusies. Sads secindjums ir vadoties no anketu salidzindjuma, jo §1 darba ietvaros
veiktaja anketeéSana atbildes, kas saistitas ar darba vidi un komunikaciju ir loti pozitivas, ko
nevar pateikt no 2013. gada veikto anketu rezultatiem.

Lai apstiprinatu darba autores secinajumu par situacijas uzlaboSanos, LSA ekspertiem
tika uzdots sekojos$s jautajums — ja izverte iegiito informaciju no 2013. gada anketam un §1
gada, darba autores veiktajam anketam, tad rodas secinajums, ka situacija organizacija ir
uzlabojusies komunikacijas, delegéSanas, lémumu piepemsanas un informacijas plismas
aspekta. Eksperti sniedzi dazadus viedoklus un to pamatojumu. Vienbalsigi visi eksperti
pazinoja, ka situacija LSA ir uzlabojusies, tikai katrs no vigiem piemingja dazadus ta
iemeslus. Viens no ekspertiem noradija, ka tam par iemeslu ir darbinieku informéS$ana par
klidam un laiciga to novérSana. Savukart, cits eksperts min tiesi vairakas reorganizacijas un
profesionala komunikacijas eksperta pieaicinaSana. Eksperts tika picaicinats tikai tadel, ka
ieprieks liela dala komunikacijas uzdevumu tika uztverti un 1stenoti ka papildus funkcija, kas
diemzel nesniedza v€lamo rezultatu. TreSais eksperts apgalvo, ka situacija ir uzlabojusies, bet
ne pietickami, jo paslaik komunikacijas nepilnibas ir sastopamas vél joprojam. Visbeidzot,
ceturtais eksperts min, ka situacijas uzlaboSanas iemesls ir informacijas izvertéSana,
macisanas no savam kliidam un darbinieku ieteikumu, padomu nemsana vera.

Visi iepriekSminétie iemesli liecina par to, ka LSA patiesi strada komanda un censas
uzlabot savu darbinieku vidi, kas atbilst jau iepriek§ min&tajam faktam, ka LSA pastav
komandas kultiira un ta tieSam veicina organizacijas izaugsmi.

Kas attiecas uz kultiram, darba autore ekspertu intervija ieklava jautajumu, lai
apstiprinatu iepriekS€jos rezultatus. Ekspertiem tika jautats vai tieSam LSA pastav izteikta
komandu un individa kultira, ka apgalvo respondenti, kas aizpildija ieprieks izsititas anketas.
Tr1s eksperti vienbalsigi atbild€ja, ka ta noteikti ir, bet ceturtais eksperts nedaudz Saubijas, bet
tomér piebilda, ka iesp&jams ta varétu but.

Autore secina, LSA pastav izteikta komandu kulttra, kas ir papildinata ar individa
kultiiras iezimém.

Neskatoties uz patiesi pozitiviem rezultatiem, salidzinot ar 2013. gada LSA anketas
datiem, darba autore v€lgjas papildus uzdot jautajumus, lai saprastu ekspertu domas par LSA
kopuma. Ko eksperti LSA vérte pozitivi un ko negativi.

Ka pozitivos LSA aspektus eksperti min - pasakumus darba un arpus ta, ka arT ikménesa
vaditaju un administracijas sapulces. V€l tiek pieminéts, ka pozitivi vert€§jama ir vide,
komunikacija, darbinieku motivacija un vertibas, jo katrs darbinieks nak uz darbu ar prieku un
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ir gatavs darit vairak un labak, lai sasniegtu kopigu mérki. Sis pats eksperts piemin to, ka LSA
ir iespgja darit darbu, kam ir jéga un uzreiz redz&t tam praktisku rezultatu. Atsaucoties uz
studijas iegiitajam zinaSanam, darba autore v€las uzvert ieprickSminéto faktu, ka darbinieki
var redzEt sava darba rezultatu uzreiz. Studijas vairakkart tika minéts, ka, ja darbinieki péc
iespejas drizak redz sava darba auglus, tas vinus motive stradat vél vairak un labak, respektivi,
iIr nepiecieSama atgriezeniska saite. Vel cits eksperts min, ka pie pozitiva vértéjama LSA vide
un vertibas, bet motivacija tikai 50%. Savukart, ceturtais eksperts loti uzver, ka pozitivi
vertejamas ir tieSi LSA vértibas, ta ka darbiniekiem ir iesp&ja palidzét citiem un veidot pasauli
labaku, §1s ir tas vertibas, kas sakrit organizacijai un darbiniekiem, tiesi tas notur darbiniekus
stradat LSA.

Uz jautajumu par negativajiem aspektiem darba autore domaja, ka eksperti nemings
neko daudz, bet atbildes izradijas visnota] interesantas. Pirmais eksperts uzsvéra, ka negativi
ir veért§jama struktiirvienibu izpalidzéSana, kad ir izveidojusies kada neparedzama probléma.
Savukart, otrs eksperts min, ka negativais aspekts ir tikai atseviskos jautajumos profesionalas
kompetencgs, jo organizacija ir daudz ideju, kuras butu jaisteno strauji, bet Sis aspekts loti
visu bremzg un tam par vainu ir resursu trilkums. TreSais eksperts ka negativu aspektu verté
komunikaciju un motivaciju 50%. Savukart, ceturtais eksperts arT ka negativu aspektu piemin
tieSi savstarp€jo komunikaciju, skaidrojot to ar lielo darbinieku skaitu un sadalijumu
struktiirvienibas. Tatad rezultata ka negativu aspektu divi eksperti verte tieSi komunikaciju, lai
gan kop$ 2013. gada ta ir nozimigi uzlabojusies.

Ieprieks izsiititas anketas rezultati, kas saistiti ar organizacijas kultiras noskaidroSanu
bija gandriz vienbalsigi noveértéti, noradot, ka LSA pastav komandu un individa kulttira. Tiesi
So aspektu darba autore velgjas precizét pie izveletajiem ekspertiem. Tris no ekspertiem
viennozimigi apstiprindja anketas iegiitos datus, savukart viens eksperts nedaudz Saubijas par
tadu kultiiras izveli, bet dal&ji piekrita.

Nemot véra to, ka iepriek§ darba tika vairakkart uzsverts, tas, ka kultiira veidojas no
cilvéku veérttbam un normam, no pamatnostadném un lietam, kuram cilveks tic, Iidz ar to ir
loti svarigs faktors vai darbinieka vertibas sakrit ar organizacijas vertibu kura vins$ strada. R.
Bareta informacija par septiniem apzinas limeniem arT bija piemingta $aja darba. Sis autors
aprakstija ne tikai cilvéka apzinas limenus, bet arl organizaciju. Darba autore jau ieprieks
salidzinaja Sos apzinas Iimenus ar aptaujas iegiitajiem datiem. Bet, lai preciz€tu savas domas,
Sis pats aspekts tika jautats ekspertiem. Viniem vajadz€ja iepazities ar R. Bareta septinu
apzinas ltmenu tabulu un atzZimét, kura no Iimeniem, vinuprat, atrodas LSA. Jaatzime, ka

eksperti sniedza pamatojumu savam viedoklim.
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Lielakoties ekspertu viedokli saistiba ar septinu apzinas Iimenu iedalijumu sakrit. Divi
eksperti apgalvo, ka LSA atrodas starp piekto un sesto Iimeni, tas ir starp iek$€jo saskanu un
parveidi. Sada atbilde tika skaidrota ar to, ka LSA ir licla organizacija un tai nepiecieSams
veidot savu identitati un nemot véra organizacijas liclos izmérus tas ir sarezgits un iesp&jams
pat nereals mérkis. Savukart, mazo strukttirvienibu Itmeni visi tiecoties uz labakas dzives
veidoSanu un sabiedribas ietekmi kopuma. Viens eksperts neSaubigi apgalvo, ka LSA atrodas
ieks€jas saskanas Itmeni. Savukart ceturtais eksperts min, ka LSA ir parveides limeni, bet ar
skatu uz kalpoSanu. Ja apskata S§is atbildes ar Bareta parveidoto Maslova piramidu, tad
kopuma LSA atrodas uz pasizzinaSanas cela.

Kopuma ekspertu viedokli bija loti 11dzigi un lielakoties jautajumos, kas bija uzdoti, lai
parliecinatos anketas iegiitajiem datiem, arT atbildes sakrita. Tap&c darba autore pienem, ka
petijuma iegiitie dati ir patiesi un véra nemami.

Darba izmantotas metodes - sekundaras datu analize, aptauja un eksperta intervija
sniedza plaSu ieskatu par esoso situaciju Latvijas SamarieSu apvieniba. Kopuma rezultati ir
vert€jami pozitivi, jo tika iegtta kvalitativa informacija, lai sasniegtu magistra darba izvirzito

merki.
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SECINAJUMI

Latvija ir Joti daudz dazadu nevalstisko organizaciju. To izvietojums lielakoties ir
vienmerigs Latvijas teritorija, bet vislielakais skaits ir galvaspilséta — Riga, kas norada,
ka nevalstisko organizaciju sektors Latvija ir svarigs. Tas pamatojams ar iedzivotaju
aptauju datiem.

Latvijas SamarieSu apvieniba ir viena no lielakajam nevalstiskajam organizacijam
Latvija, un tai pieder vieni no novatoriskajiem projektiem Latvija. Viens no tiem -
Samariesu atbalsts majas.

Latvijas SamarieSu apvieniba piedava loti lielu pakalpojumu klastu, kas sniedz iesp&ju
palidzet pec iesp€jas vairak cilvékiem, kuriem tas ir nepiecieSams, piem&ram, €diena
ziedoSana, vecu cilveéku apriipe majas, pansionati, patversmes u.c.

Parsvara organizacijas nav viena tipiska jeb tira organizacijas kultiira, jo uznémumos
darba specifikas ir dazadas un jo vairak kultiira atbilst tas darbibai, jo labak organizacija
strada. Lielakoties organizacija ir viena izteikta kultiira, kurai pamiSus vijas vél viena
vai divas citas kultliras ar savam specifiskajam iezimém.

Birokratiska kultiira ir ar visnegativako ietekmi uz jebkuru organizaciju, jo tas kulttiras
specifika vairak bremze organizacijas attistibu, neka palidz tai veiksmigi darboties.
Pamatojoties uz birokratiskas kultiiras aprakstiem, tai ir raksturiga loti léna reakcija uz
parmainam, kas misdienas ir viens no svarigakajiem faktoriem katra organizacija —
stradat un reaggt atri.

Kultura var mainities arT pati vai palikt nemainiga neatkarigi no ta vai §is kultiiras
dibinatajs vél atrodas vai neatrodas organizacija. Viss ir atkarigs no ta, cik spéciga ir
bijusi kulttiras dibinataja autoritate.

Jo labak saskan individa un grupas vértibas, jo labaka saskana ir to starpa un visa
organizacija kopuma. Tas veicina atraku, kvalitativaku un efektivaku uzdevumu izpildi.
Pastav divu veidu motivacijas — darbinieka un vaditaja. Vinu motivacijas ir vienlidz
Svarigas un savstarp€ji saistitas, bet ir janem véra, ka motivaciju nav jégas uzsakt, ja
vaditajs nezina, ko v€las un ko vajag vina darbiniekam, lai vig§ justos labi un
komfortabli.

Cilveks attistas Iidz ar savu vajadzibu un v€lmju apmierinasanu, tiesi tas pats notiek ar
grupu un organizaciju, §is attistibas Itmenis ir atkarigs no katra individa, tad grupas un

organizacijas kopuma.
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Latvijas SamarieSu apvienibas motivacijas aptaujas norada, ka pozitivi veértejami ir
sekojosi faktori — attiecibas ar kolégiem, komfortabla un atbilstosa darba vide, savukart,
negativi — veértéSanas kriteriju un deleg€Sanas neesamiba, uzticéSanas darbiniekiem,
izaugsmes iesp&jas, darbinieku iesaistiSanas I€mumu pienemsana, ka ari stabilitate
organizacija.

Latvijas SamarieSu apvieniba p&c motivacijas aptaujas datiem izvirzija daudz un loti
ietilpigus situacijas uzlaboSanas uzdevumus kopa ar darbiniekiem, kuru mérkis ir
ievérojami uzlabot situaciju organizacija. Tikai dala no uzdevumiem tika veikti. So
uzdevumu parmainas apstiprinaja organizacijas darbinieki.

Sobrid Latvijas Samarie$u apvieniba ir izteikts komandu un individa kultiiras
sajaukums, savukart, nakotné darbinieki lielakoties v&l&tos izteiktu komandas kultiiru,
lai gan darba specifika nelaus izveidot vienu izteiktu kulttiru, tapéc tai ir nepiecieSams
saglabat komandu un individa kultiiras sajukumu.

Organizacijas komunikacija, darbinieku spgja stradat gan komanda, gan individuali un
palidzet cits citam, atbilst Latvijas SamarieSu apvienibas esosajai kultirai un darbibas
specifikai, ta ka ne visi darbi ir veicami komanda un otradi — individuali.

Vissvarigakie pieci faktori, kas Latvijas SamarieSu apvienibas darbiniekiem ir
nepiecieSami darba vieta, ir labs un draudzigs kolektivs, pozitiva un kolegiala gaisotne
darba, uzticéSanas kolégiem, vide, kad darba nav stresa un eclastigs darba grafiks.
Anketu dati norada, ka Sie faktori pastav organizacija, kas ir vért€jams pozitivi

Nemot véra Bareta parveidoto Maslova piramidu, tad kopuma Latvijas SamarieSu
apvieniba atrodas uz paSizzinasanas cela, bet péc eksperta domam ta atrodas vidgji
sestaja jeb parveides Itmeni.

Magistra darba hipotéze ir dalgji apstiprinajusies, jo Latvijas SamarieSu apvieniba

pastav komandu kulttira ar individualas kulttiras iezimém.
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PRIEKSLIKUMI

Latvijas SamarieSu apvienibas vadibai vajadz€tu pienemt lémumu par ieks¢ja foruma
vai majas lapas izveidi, kura tiktu ievietota visa jaunaka informacija no katras
struktirvienibas. Rezultata visu organizacijas struktiirvienibu darbiniekiem biitu iesp&ja
uzzinat visu aktualo informaciju, un vini but lietas kursa par visas organizacijas
aktivitatém kopuma.

Latvijas SamarieSu apvienibas vadibai vajadzétu rikot kopigus organizacijas
pasakumus, kuros viena no aktivitateém bitu darbinieku iepazistinasana vienam ar otru
atraktivu nodarbju laika. Tas veicinas kolektiva saliedétibu, kas péc konkrétas
organizacijas kultiiras iezimém ir loti svarigs faktors.

Lai iegitu vairak informacijas no darbiniekiem, LSA vadibai butu jaorganizé Kopigas
sapulces vai pasakumi, kuru laika, darbiniekiem tiktu dota iesp&ja aizpildit organizacijas
anketas, ka arT ir javeic visu darbinieku individuala aptauja, lai redzétu visas
organizacijas kopskatu, nevis dazu struktiirvienibu. Papildus padzilinatu aptauju biitu
javeic saistiba ar darbinieku vértibam un vajadzibam. Sadu anketé$anu biitu vélams
veikt reizi gada, kas lautu peéc ieglitajiem rezultatiem veidot atbilstoSu darbinieku
motivacijas programmu, ka arT redzet aktualas izmainas organizacija.

Organizacijas vadibai biitu jariko ikméneSa vai ceturkSpa darbinieku individualas
sarunas, kuru ietvaros biitu iesp€ja sadzirdet kadu iesp&jamu problému organizacija, tas
darbibas procesos vai kolektiva. Tas lautu vadibai atri reagét uz vél neuzbriedusu
problému.

Lai attistitu valdoSo kultiiru, Latvijas SamarieSu apvieniba vaditajiem biitu javeido
darbinieku lielas ikméneSa sapulces visas organizacijas ietvaros, lai piepemtu kopigus
lémumus, kas skar visu organizaciju un tas darbiniekus. Tas aptvers gan darbinieku
lesaistiSanu 1€mumu pienemSana, gan aktualas informacijas atraku nodoSanu
attiecigajam personam.

Delegesana, uzticeSanas un zinaSanu apmaina ir loti svarigs kultiiras uzlaboSanas
faktors, tapéc Latvijas SamarieSu apvienibai bitu jadelegé kads darbinieks uz citu
sadarbibas organizaciju iepaziSanu, tadéjadi darbinieks jutisies svarigs parstavot savu
organizaciju, ka ar1 veicinas jaunas informacijas atraku iepliiSanu pasa organizacija.
LSA vadibai vajadz&tu pieverst uzmanibu nodroSinat darbiniekiem kvalifikacijas
paaugstinasanas un apmacibas iespgjas, ta ka vigiem nav daudz iesp€u tikt

paaugstinatiem amatos. Tas lautu darbiniekam iegiit papildus zinasanas, parliecibu par
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sevi un but kompetentakam sava darbibas joma, Savukart, organizacijai tas sniegtu
motivetus darbiniekus un kvalitativi paveiktu darbu.

Latvijas SamarieSu apvienibai iesp&ju robezas varetu apsvert iesp&jas apmaksat
darbiniekiem, pieméram, pusdienas vai celu Iidz darbam, ta ka cilveékiem ir svarigi
apmierinat savas vajadzibas - ja kadu no vajadzibam apmierina vina darba vieta, cilvéks
jutas apmierinats un gandarits..

Veicot virkni izmainu darba procesu uzlabosana, Latvijas SamarieSu apvienibas vadibai
vajadz€tu pieverst uzmanibu tam, lai organizacija neizveidotos konkurences vide, ta ka
darbinickus $ada situacija neapmierinatu. Pirms parmainu veikSanas — Vveicamie
uzdevumi ir jaizanaliz€, t.sk. to raditas sekas, ka ari operativi jareagg, ja ir
nepiecieSamiba. Tapat no ta var€tu izvairities liekot darbiniekiem vairak stradat

komanda un veértét vinus ka komandu nevis individu.
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PATEICIBAS

Darba tapsSanas laika dazada spektra palidzibu un padomus sniedza daudz cilvéku,
kuriem §1 magistra darba autore vélas pateikt patiesu paldies.

Vispirms, patiess paldies §T magistra darba vaditadjam Andrejam Cekulim, kur§ §1 darba
tapSanas laika reag€ja uz dikstaves idejam un sniedza patiesi noderigus padomus, kuru dg] Sis
darbs ta ir uzrakstits.

Otrkart, arkartigs prieks un pagodinajums, ka Latvijas SamarieSu apvieniba naca
pretim, un palidz&ja tapt Sim magistram. Paldies LSA par atklatibu un v&lmi uzzinat par
organizaciju nianses no svesa cilvéka skatu punkta. Ka ar paldies Agitai Krauklei, kura bija
starpnieks komunikacijai starp magistra darba vaditaju un LSA.

Viss sirsnigakie pateicibas vardi Evijai C. kura iedro$inaja un mudinaja rakstit darbu
’neatejot no kases”. Paldies par darba izskatiSanu un sava viedokla izteikSanu par tematu, kas
nebit nav pasai tuvs.

Paldies daudziem kursa biedriem un draugiem par iedro§inasanu un ticibu autores spgjam.
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PIELIKUMI

1.Pielikums

Esmu Latvijas Universitates magistra studiju ,,Stratégiska vadiba un lideriba” studente. Sava
magistra darba p&tu organizaciju kultiiru butibu, esoso kultiiras stavokli Latvijas Samariesu
Apvieniba, ka arT vélamo LSA kultiiru. Liidzu, iepazistieties ar organizaciju kulttru
aprakstiem un sniedziet savu atbildi uz noraditajiem jautajumiem. Intervijas rezultati tiks
izmantoti magistra darba ietvaros ar mérki noradit uz organizaciju kulttras uzlaboSanas
iespgjam LSA.

Organizaciju kulttra tiek defineta dazadi, bet Tsi raksturojot to - ta ir uzp@muma ieksgja vide,
kura ir pieradusi stradat visi darbinieki. Saja vidé ir ieklauti gan rakstitie, gan nerakstitie
likumi, uznémuma parasas, komunikacijas veids ar kolégiem, padotajiem vai priek$niekiem.
Zemak ir sniegti Cetru organizaciju kultiiru apraksti. Ludzu, izlasiet tos un atbildiet uz
jautajumiem.

*Izteikta birokratiska kulttira - Organizacija katram darbiniekam ir iedalita vina loma. Ir loti
izteikta hierarhija un distance starp augstako un zemako vadibas Iimeni. Saja kultiira
komunikacija ir vertikala un attiecigi darba pienakumi tiek uzdoti no augsas uz leju lidz pat
zemaka limena darbiniekam.

*Komandu kulttira - komunikacija notiek visos virzienos gan vertikali, gan horizontali.
Pateicoties §adai komunikacijai organizacijas [émumi, problémas tiek risinatas kopigi. Visa
komunikacija un jautajumu risinaSana norisinas diskusijas veida, kas lauj loti atri un kopigi
nonakt pie pareiza lemuma. Valda vienotibas gars, visi organizacijai svarigie [emumi tiek
pienemti kopigi.

*Konkurences kulttira - ir Joti raksturigs uzdevumu sniegSana darbiniekiem tikai no vaditaja.
Ka arf paSus organizacijas lémumus pienem viens vai varaki vaditaji jo svarigaka informacija
ir tiesi pie vaditaja. Viss organizacijas darbs ir atkarigs no vaditaja personibas un rakstura.
Darbinieki sava starpa loti atklati sacenSas par labaka statusu.

*Individa kulttiras - organizacija komunikacija ir gan vertikala, gan horizontala, 11dz ar to
informacija pliist biezi. Visi darbinieki par organizacijai saistoSajiem jautajumiem ir lietas
kursa. Darba uzdevumi tiek uzdoti katram darbiniekam individuali un rezultati ar1 tiek nemti
no individualajiem sasniegumiem. Darbiniekiem ir sniegta briviba Ilemumu pienemsana.
Organizacijai ir svarigs katrs tas darbinieks, ta skatas uz katru individuali nevis ka vienotu
komandu.

Dzimums
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Vecums

Izglitibas [imenis

Nodarbosanas

1.

Kurs no Cetriem organizaciju kultiiru veidiem vislabak atbilst LSA? Kapéc?

*]zteikta birokratiska kultiira - Organizacija katram darbiniekam ir iedalita vina loma. Ir
loti izteikta hierarhija un distance starp augstako un zemako vadibas Iimeni. Saja kultiira
komunikacija ir vertikala un attiecigi darba pienakumi tiek uzdoti no augsas uz leju lidz
pat zemaka limena darbiniekam.

*Komandu kultiira - komunikacija notiek visos virzienos gan vertikali, gan horizontali.
Pateicoties $adai komunikacijai organizacijas [lémumi, problémas tiek risinatas kopigi.
Visa komunikacija un jautajumu risinasana norisinas diskusijas veida, kas lauj loti atri
un kopigi nonakt pie pareiza Ilémuma. Valda vienotibas gars, visi organizacijai svarigie
lémumi tiek pienemti kopigi.

*Konkurences kulttira - ir Joti raksturigs uzdevumu sniegSana darbiniekiem tikai no
vaditaja. Ka arT pasus organizacijas I€mumus pienem viens vai varaki vaditaji jo
svarigaka informacija ir tiesi pie vaditaja. Viss organizacijas darbs ir atkarigs no
vaditaja personibas un rakstura. Darbinieki sava starpa loti atklati sacenSas par labaka
statusu.

*Individa kultiiras - organizacija komunikacija ir gan vertikala, gan horizontala, lidz ar
to informacija plust biezi. Visi darbinieki par organizacijai saistoSajiem jautajumiem ir
lietas kursa. Darba uzdevumi tiek uzdoti katram darbiniekam individuali un rezultati ar1
tiek nemti no individualajiem sasniegumiem. Darbiniekiem ir sniegta briviba [emumu
pienemsSana. Organizacijai ir svarigs katrs tas darbinieks, ta skatas uz katru individuali
nevis ka vienotu komandu.

Ka Jus vertetu, vai LSA ir raksturiga viena izteikta kulttra?

Kurs no €etriem organizaciju kultiiru veidiem Jums Skiet labaks, kuru Jiis veletos LSA?
Kapec?

*1zteikta birokratiska kultiira - Organizacija katram darbiniekam ir iedalita vina loma. Ir
loti izteikta hierarhija un distance starp augstako un zemako vadibas limeni. Saja kultiira
komunikacija ir vertikala un attiecigi darba pienakumi tiek uzdoti no augsas uz leju lidz
pat zemaka limena darbiniekam.

*Komandu kultiira - komunikacija notiek visos virzienos gan vertikali, gan horizontali.
Pateicoties $adai komunikacijai organizacijas [lémumi, problémas tiek risinatas kopigi.
Visa komunikacija un jautajumu risinaSana norisinas diskusijas veida, kas lauj loti atri
un kopigi nonakt pie pareiza lémuma. Valda vienotibas gars, visi organizacijai svarigie
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10.

11.

12.

13.

lémumi tiek pienemti kopigi.

*Konkurences kulttira - ir Joti raksturigs uzdevumu sniegSana darbiniekiem tikai no
vaditaja. Ka arT pasus organizacijas lémumus pienem viens vai varaki vaditaji jo
svarigaka informacija ir tiesi pie vaditaja. Viss organizacijas darbs ir atkarigs no
vaditaja personibas un rakstura. Darbinieki sava starpa loti atklati sacensas par labaka
statusu.

*Individa kulttras - organizacija komunikacija ir gan vertikala, gan horizontala, lidz ar
to informacija plist biezi. Visi darbinieki par organizacijai saistosajiem jautajumiem ir
lietas kursa. Darba uzdevumi tiek uzdoti katram darbiniekam individuali un rezultati art
tiek nemti no individualajiem sasniegumiem. Darbiniekiem ir sniegta briviba lémumu
pienems$ana. Organizacijai ir svarigs katrs tas darbinieks, ta skatas uz katru individuali
nevis ka vienotu komandu.

Vai Jis nakotné vél&tos, lai LSA biitu viena izteikta kultiira vai arT divu vai tris kulttiru
sajaukums? Kadas kombinacijas, Kapec?

Vai kadi no Jusu individualajiem piep€mumiem, normam vai verttbam sakrit ar
uznémuma? Ja, ja, kas tiesi sakrit?

Vai kadas no LSA valdoSajam kultiiras veérttbam, normam vai likumiem nesakrit ar
Jisu vertibam un normam? Ja, ja, tad miniet piemerus.

Ka Jis raksturotu LSA kolektivu — vai tas ir saliedéts?

Vai LSA, ir izveidojusas arT atseviskas neformalas darba (draugu) grupas?

Ka Js parasti komunicgjiet ar savu priek$nieku?

Brivi (uzrunaju uz Tu, varam parunat ari par arpusdarba lietam)

Konstruktivi (uzrunaju uz Jis, sarunas tikai par darbu)

Ka Jums labak patik stradat - komanda vai individuali?

Kapec?

Vai Jus ar kolégiem kopigi varat izpildit citu darbinieku pienakumus, tad&jadi
izpalidzot?

Vai savus veicamos darba uzdevumus Jis varat koordinét pats vai arT tos nosaka Jisu
vaditajs?

Cik lielu distanci Jis velaties ieturét ar savu vadibu? (komunikacija un informacijas
nodoSanas laika)

lielu (gribu visu nosutit e-pasta un ar1 sanemt uzdevumus sarakstes veida)

videju (velos dazas kopigas sarunas par darbu, bet visu pargjo informaciju sanemt caur
e-pastu vai telefona zvanu)

mazu (man grib&tos brivi runat ar prieksnieku diskusijas veida atrisinot jautajumus un

87



14.

15.

sanemot uzdevumus)

Cits

Kada atmosfera Jusuprat ir LSA?

briva (visi ir kol€gi un ari draugi)

noslégta (esam kol&gi, katrs pilda savus darba pienakumus)
Cits

Kada atmosfera Jums labak patik uznémuma?

briva (visi ir kol€gi un ari draugi)

noslégta (esam kolégi, katrs pilda savus darba pienakumus)

Cits

Zemdk ir izveidota skala no 1-5, liigums atzimet, kas Jums ir svarigi vélamaja darba.

1 (nesvarigi) un 5 (svarigi)

16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.

31.

32.
33.
34.
35.

Ikdienas komunikacija ar priekSnieku briva stila

Ik rita kafija un plapasana ar kolégiem pirms darba saksanas

Ikdienas komunikacija ar priek$nieku briva stila

Labs, draudzigs kolektivs

Elastigs darba grafiks (ja ir loti nepiecieSams darba laika var izdarit Joti svarigas
personiskas lietas)

Darba nav stresa situacijas

Kolggi palidz man tikt gala ar darba uzdevumiem un es vigiem ari palidzu

Ar kolégiem ir Joti draudzigas attiecibas

Uzticésanas kolegiem

Motivaciju sist€mas esamiba uznémuma (prémijas, bonusi, brivdienas, apdroSinasana)
Darba uzdevumus planoju pats

Darba uzdevumus nosaka vaditajs

Leémumus pienemam kopigi ar kolégiem

Lémumus pienem vaditajs

Informacijas plisma un komunikacija notiek vertikali (nav jakomunic€ ar nodalam, tikai
ar vaditaju un augstak vai zemak stavosiem kolégiem)

Informacijas plisma un komunikacija notiek horizontali (komunikacija notiek starp
nodalam)

Pozitiva un kolegiala gaisotne darba

LietiSka komunikacija darba

Konkurétsp&jiga gaisotne darba

Neformalu darba grupu esamiba darba
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2.Pielikums

Labdien, cienijamais ekspert!

Esmu Latvijas Universitates magistra studiju ,,Strat€giska vadiba un Iideriba” studente. Sava

magistra darba p&tu organizaciju kultiiru butibu, esoso kultiiras stavokli Latvijas Samariesu

apvieniba, ka arT vélamo LSA kulttiru. Lai padzilinati varétu izpétit iepriekSminé&tos faktorus

ir nepiecieSams Jiisu eksperta viedoklis.

1.

ST magistra darba pé&tijuma ietvaros, LSA darbiniekiem, tika izsatitas anketas, kuras
aizpildija salidzinosi mazs respondentu skaits. Ka Jums skiet, kap€c ir bijusi tik maza
darbinieku atsauciba anketu aizpildisana?

Ka Jums Sskiet, vai darbinieku anket€Sanai ir nepiecieSams piesaistit vai norikot
speciali tam domatu cilvéku?

Vai Jis ziniet savu darbinieku un kolégu domas/atticksmi par LSA un darbu taja?
(pozitivs, negativs, kas par to liecina?)

Vai kops LSA veiktas anketeSanas ir veiktas kadas parmainas, kuras minétas pétijjuma
veicamajos uzdevumos?

Kas tiesi LSA kopuma (vide, komunikacija, darbiniecku motivacija un vertibas)
jusuprat ir veért€§jams pozitivi?

Kas tieSsi LSA kopuma (vide, komunikacija, darbinieku motivacija un veértibas)
jusuprat ir veértgjams negativi?

Ja izverte LSA veiktas aptaujas datus un ST magistra ietvaros veiktas aptaujas datus,
tad situacija ir uzlabojusies komunikacijas, delegéSanas, 1émumu piepemsanas un
informacijas pliismas aspekta. Vai ta tieSam ir? Kas tam ir par iemeslu?

ST magistra ietvaros veiktas aptaujas dati liecina, ka patlaban LSA pastav izteikta

komandu/individa kulttira. Ka Jums Skiet vai ta ir?
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9. Zemak Jus variet iepazities ar RiCarda Bareta iedalfjumu par septiniem apzinas

Itmeniem. Novértgjiet kada limeni ir LSA kopuma, péc $1 iedalijuma.

Limenis | Motivacija Merkis

7 Kalposana Riipéties par cilvéci, nakamajam paaudzém un planétu

6 Parveide Sadarboties ar citam grupam un veidot plasakas apvienibas

5 Ieksgja saskana Vienot grupas loceklus uz kopgjas vizijas, misijas un vertibu
pamata

4 Transformacija lesaistit grupas loceklus un dot viniem balsstiesibas lémumu
pienemsana

3 Pasciena Panakt tadu kartibu, darbibu un efektivitati, kad grupai
nodrosina argju cienu un iek§&ju lepnumu

2 Attiecibas Veidot harmoniskas iek$gjas attiecibas, kas nodroSina
piederibas sajiitu

1 IzdzivoSana Radit grupas loceklu finansialai stabilitatei un drosibai
nepiecieSamos apstaklus
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Magistra darbs ,,Organizacijas kultiiras pilnveide Latvijas SamarieSu apvieniba”

izstradats LU Ekonomikas un vadibas fakultate.
Ar savu parakstu apliecinu, ka petijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie

informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.
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